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  الإهداء
  

  

  

حاضراً  وكنت أتمنى أن يكون، الذي فقدته منذ كنت طفلاً، إلى روح والدي العزيز رحمة االله

  .لحظات مناقشتي وتخرجي
  

  

  .تي فقدتها وهي في ريعان شبابها ولن أنساها ما حييتال، إلى روح أختي الحبيبة رحمها االله

  
  

 التي لها الفضل الكبير علي وحثها الدائم والمستمر لي، االله بعمرها أطال ،إلى والدتي الجليلة

  .مرحلة الماجستير إلى إلى أن وصلت، على الانجاز
  

  

وذاقت ، اء الحادث المؤسف الذي تعرضت لهالتي عانت الكثير جر، إلى زوجتي الحبيبة

  .ر أن يمن عليها بالشفاء العاجلأسأل االله العلي القدي، المرارة
  
  

  ).ورقية، وزهراء، زينب( فلذات كبدي  إلى

  

  

  

  لهم جميعاً أهدي ثمره جهدي المتواضع

  
 
 

 
  

 الــبـــاحــــــث                                                   
  

  سيد علي محمد سيد علي حمزه
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 شكر وتقدير
  

  

  "من لا يشكر المخلوق لا يشكر الخالق"
  

  ...إلى كل من علمني 

  ...إلى كل من هذبني 

  ...إلى كل من ساندني 
  

أضاء لي طريقي وأخذ بيدي  الذي، عمر أحمد همشريي ومشرفي الأستاذ الدكتور إلى إستاذ

على لي م الدائ هحثو، الأمل والصبر والعزم على تخطي العقبات في نفسيفغرس ، إلى النجاح

  .إخلاصد ووالعمل بج، ةالمثابر
  

يونس  يونس والدكتور مصطفى عبدالرازق ستاذ الدكتورالأفاضل الأ إلى أعضاء لجنة المناقشة

، فصول هذه الدراسة لقراءةكبير لما بذلوه من جهد  ؛، والدكتور نضال إبراهيم الأحمدالشوابكة

  .القيمة الدور الكبير في توجيهها إلى الهدف المرجو مفكان لملاحظاته
  

ياسر يوسف عبد  ستاذ الدكتوروالأ، )امعة الكويتج( محمد قاسم القريوتيستاذ الدكتور إلى الأ

رئيس ( وائل مطر والسيد، )دولة الكويتفي الهيئة العامة للتعليم التطبيقي والتدريب ( المعطي

الذين ساندوني في ، )دولة الكويتفي قسم خدمات المعلومات بمكتبة جابر الأحمد المركزية 

  .علي بالمعلومات والنصائح والإرشادات ولم يبخلوا، جميعها مراحل إعداد هذه الرسالة
  

أعمارهم ويزيدهم  في وأدعو االله أن يطيل، لهم جميعا اتوجه بخالص الشكر والتقدير والعرفان

  .فضلاً وعلماً ومعرفة

  

  واالله ولي التوفيق
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  فهرس المحتويات

 رقم الصفحةالموضوع

 ب .قرار لجنة المناقشة

 ج .الإهداء

 د .شكر وتقدير

 هـ.فهرس المحتويات

 ح.قائمة الجداول

 ط.الملخص باللغة العربية

 :مشكلة الدراسة وأهميتها:الفصل الأول

 ١ .المقدمة

 ٤.مشكلة الدراسة وأسئلتها

 ٤.أهمية الدراسة

 ٥.لدراسةمصطلحات ا

 ٧.حدود الدراسة ومحدداتها

 :الأدب النظري والدراسات السابقة:الفصل الثاني

 :الأدب النظري: أولاً

 ٨:الأداء الوظيفي: أولا

 ١٠.الأداء الوظيفي وعناصره العوامل المؤثرة في

 ١٠.أهمية قياس الأداء الوظيفي

 ١١.هجودة الأداء الوظيفي وعوامل تدني مستويات

 ١٤.ة للنجاح والتميز الوظيفيالمتطلبات الرئيس

 ١٦:تكنولوجيا المعلومات: ثانيا

 ١٧.تحديات استخدام تكنولوجيا المعلومات

 ١٨ .العاملين في المكتبات ومراكز المعلومات تأثيرات تكنولوجيا المعلومات على

 ٢١ :القيادة: ثالثاً

 ٢١.مفهوم القيادة وأهميتها

 ٢٢.القيادية وأبعادهاعناصر الوظيفة 



  
 - و -

 ٢٣.ادر قوتهامكونات الشخصية القيادية ومص

 ٢٤.نظريات القيادة وأنماطها

 ٢٦.العوامل المؤثرة في اختيار اسلوب القيادة

 ٢٧.مهام القائد في المكتبات ومراكز المعلومات

 ٢٨:المناخ التنظيمي: رابعاً

 ٢٨.وأهميته مفهوم المناح التنظيمي

 ٢٩  أهمية المناخ التنظيمي

 ٣٠:طبيعة الدور: خامساً

  ٣١  .وأهميته تحليل الوظائف مفهوم

 ٣٣.مفهوم توصيف الوظائف وأهميتها

 ٣٤.بيئة العمل في المكتبات ومراكز المعلومات

 ٣٧:عبء العمل وضغوطه: سادساً

 ٣٨.أهمية ضغوط العمل ومحاوره

 ٣٩:الحوافز: سابعاً

 ٤٠.مزاياهاومة للحوافز المبادئ العا

  ٤١  :نبذة عامة: الجامعات الكويتية

 :الدراسات السابقة: ثانياً

 ٤٤ .الدراسات في مجال علم المكتبات والمعلومات .١

 ٤٤.الدراسات العربية. أ

 ٤٦.الأجنبيةمنشورة باللغة  دراسات. ب

 ٤٩ .الدراسات العامة .٢

 ٤٩.الدراسات العربية. أ

 ٥٢.الأجنبية ة باللغةمنشور دراسات. ب

 ٥٢ .التعقيب على الدراسات السابقة .٣

 :الطريقة والإجراءات:الفصل الثالث

 ٥٣ .منهج الدراسة

 ٥٣.مجتمع الدراسة وعينتها



  
  - ز -

 ٥٥ .الدراسة أداة

 ٥٦.الدراسة صدق أداة

 ٥٦.الدراسة ثبات أداة

 ٥٧.تصميم الدراسة والمعالجة الإحصائية

 ٥٨.دراسةإجراءات ال

 :نتائج الدراسة:الفصل الرابع

 ٥٩.النتائج المتعلقة بالإجابة عن السؤال الأول

 ٦٠.النتائج المتعلقة بالإجابة عن السؤال الثاني

 ٦١.النتائج المتعلقة بالإجابة عن السؤال الثالث

 :مناقشة النتائج والتوصيات:الفصل الخامس

 ٦٥.ة عن السؤال الأولمناقشة النتائج المتعلقة بالإجاب

 ٦٦.مناقشة النتائج المتعلقة بالإجابة عن السؤال الثاني

 ٦٨.مناقشة النتائج المتعلقة بالإجابة عن السؤال الثالث

 ٧١ :التوصيات

 :المراجع

 ٧٣ .المراجع العربية .١

 ٨٠ .المراجع الأجنبية .٢

 :الملاحق

 ٨٣.الاستبانة) ١(الملحق رقم 

 ٩١.ائمة بأسماء لجنة المحكّمينق) ٢(الملحق رقم 

 ٩٢.الملخص باللغة الإنجليزية



  - ح -

  قائمـــــــــة الجــــــداول
  

رقم الصفحة عنوان الجدولرقم الجدول

١ 
توزع أفراد مجتمع الدراسة حسب المكتبات الجامعية الحكومية 

 ).الاستجابات(والخاصة في الكويت ونسب الردود 
٥٣ 

٢ 
، ودائرة العمل، تمع الدراسة حسب الجنستوزع أفراد مج

 .والخبرة، والتخصص، والمؤهل العلمي
٥٤ 

 ٥٦ .معاملات الثبات بالاعادة والاتساق الداخلي لمجالات الأداة ٣

٤ 

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والرتب والدرجات 

للأداء الوظيفي لدى العاملين في الجامعات الحكومية والخاصة 

 .الكويت في

٥٩ 

 ٦٠ .ة والأداء الوظيفييمعاملات الارتباط بين المتغيرات التنظيم ٥

٦ 
معاملات الانحدار الخطي المتعدد المتدرج لأثر المتغيرات 

 .الأداء الوظيفي فيالتنظيمية 
٦١ 

٧ 
معاملات الارتباط المتعددة ونتيجة اختبار مربع كاي لفحص 

 .دلالة الفرق تبعاً لمتغير الجنس
٦٢ 

٨ 
معاملات الارتباط المتعددة ونتيجة اختبار مربع كاي لفحص 

 .دلالة الفرق تبعاً لمتغير دائرة العمل
٦٢ 

٩ 
معاملات الارتباط المتعددة ونتيجة اختبار مربع كاي لفحص 

 .دلالة الفرق تبعاً لمتغير المؤهل العلمي
٦٣ 

١٠ 
 معاملات الارتباط المتعددة ونتيجة اختبار مربع كاي لفحص

 .دلالة الفرق تبعاً لمتغير التخصص
٦٣ 

١١ 
معاملات الارتباط المتعددة ونتيجة اختبار مربع كاي لفحص 

 .دلالة الفرق تبعاً لمتغير الخبرة
٦٤ 
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دولة الكويت وعلاقته ببعض في مستوى الأداء الوظيفي للعاملين في المكتبات الجامعية 

  المتغيرات التنظيمية المختارة

  عدادإ

  سيد علي محمد سيد علي حمزه 

  المشرف

 الأستاذ الدكتور عمر أحمد همشري

  ملخص

  

 دولة في ف مستوى الأداء الوظيفي للعاملين في المكتبات الجامعية هدفت هذه الدراسة تعر

، والقيادة، تكنولوجيا المعلومات: وهي، الكويت وعلاقته ببعض المتغيرات التنظيمية المختارة

وتكون مجتمع الدراسة من  .والحوافز، وعبء العمل وضغوطه، وطبيعة الدور، نظيميوالمناخ الت

، ٢٠١١ -  ٢٠١٠العاملين في المكتبات الجامعية الحكومية والخاصة في دولة الكويت للعام الجامعي 

  .) %(٩١.٢ أي ما نسبته، )١٥٥(استجاب ، شكّلوا عينة الدراسة، موظفاً) ١٧٠( ما يقارب وعددهم

ن الأداء الوظيفي والمتغيرات التنظيمية فقرة ع) ٧٥( من ة مكونةاستبانلبيانات بجمعت ا

وعبء العمل ، وطبيعة الدور، والمناخ التنظيمي، والقيادة، تكنولوجيا المعلومات: المختارة

  .والحوافز، وضغوطه

دلالة  اذ وأن هناك ارتباطاً، أظهرت النتائج أن مستوى الأداء الوظيفي للمستجيبين كان عالياً

بين مستوى الأداء الوظيفي والمتغيرات التنظيمية  (٠.٠٥ ≤ α) إحصائية عند مستوى الدلالة

كما أظهرت النتائج عدم وجود فروق ذات دلالة ، المختارة في المكتبات الجامعية المقصودة

ستجيبين في العلاقة بين مستوى الأداء الوظيفي لدى الم (٠.٠٥ ≤ α) إحصائية عند مستوى الدلالة

والمؤهل ، ودائرة العمل، العاملين جنس متغيرات والمتغيرات التنظيمية المختارة جميعها تعزى إلى

  .سنوات الخبرة لديهمو، والتخصص، العلمي

العمل على إشراك العاملين في المكتبات الجامعية الحكومية والخاصة في وأوصت الدراسة 

وإعـداد  ، وحل مشكلاتهم المختلفـة ، تلبية حاجاتهم ،دولة الكويت في عملية صنع القرار واتخاذه

وسـيلة  باعتبارهـا  ، جميعهـا عمليات الفنية والإدارية والخدماتية لوصف وظيفي دقيق ومكتوب ل

   جراءات التصحيحية في حال حدوثهاوتشجيع العاملين على اتخاذ الإ، الأخطاءفي وقوع اللتجنب 

.لفي العم الارتقاء بأدائهم، مما يؤدي إلى بأول أولاً
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  لأولالفصل ا

  مشكلة الدراسة وأهميتها

  

  :المقدمة

باعتبارهـا  ، تؤدي المكتبة الجامعية دوراً أساسياً في عملية التدريس والبحث في الجامعـة 

وخلية نشطة فـي الهيكـل التنظيمـي    ، وجهازاً تربوياً ديناميكياً، قلب العملية التعليمية التعلمية

وبذلك تأخـذ   ؛يسهم في تحقيق أهداف الجامعة ورسالتها فرعياً مهماًونظاماً ، ي للجامعةوالإدار

فنجاح العملية ، هداف الجامعة والعمل على تحقيقهاالمكتبة الجامعية أهميتها ومكانتها في خدمة أ

توفر مصادر ، يتوقف على توافر مكتبة حديثة ومتطورة، التعليمية التعلمية والبحثية في الجامعة

فتقدم للطالـب زاده  ، بما يتناسب مع دورها الأكاديمي ات المعلوماتية اللازمةت والخدمالمعلوما

فضـلاً عـن اعتبارهـا أحـد     ، وتشجع أعضاء هيئة التدريس على إعـداد بحـوثهم  ، الفكري

  .عتراف بهاالمعاييرالأساسية والحديثة لتقويم الجامعات والا

  

ي الوقت الحاضـر ظروفـاً   ف، وتواجه المكتبة الجامعية كغيرها من مؤسسات المعلومات

ومتطلبـات  ، ومتغيرات جديدة فرضتها التطورات الحديثة في تكنولوجيا المعلومات والاتصالات

 والاسـتخدام الواسـع  ، الإلكترونـي  وتطور آفاق النشـر ، استخدامها وتأثيراتها الواضحة عليها

يضـاف  ، )٢٠٠٨، همشري(فضلاً عن تغير حاجات الباحثين من المعلومات وتنوعها ، نترنتللإ

، وطبيعة المناخ التنظيمـي ، القيادة: مثلمن ، تنظيمية الأخرىإلى ذلك مجموعة من المتغيرات ال

ت التي تؤثر إيجابـاً أو  وغيرها من المتغيرا، والحوافز، وعبء العمل وضغوطه، وطبيعة الدور

  .العاملين في هذه المكتبات وأدائهم في العمل فيسلباً 

  

الرقمي رأس المـال   في عصر المعرفة والاقتصاد أو ما يطلق عليهالموارد البشرية  تعد

فاختيار العاملين ، قيمة اقتصادية مهمة وأساس الميزة التنافسية للمنظمات على أختلافها، الفكري

إن تقييم أدائهم وتحفيـزهم  و، ليس بالمهمة السهلة أو السريعةومن ثم تدريبهم وتطويرهم ، بعناية

يتطلب اهتماماً خاصاً من الإدارات المسؤولة عن المـوارد البشـرية فـي     بالأجور العادلة أمر

  .وفي المكتبات الجامعية على نحو خاص) ٢٠١١، العامري والغالبي(على نحو عام  المنظمات
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 اومحور، من أهم العناصرعلى الإطلاقعنصر البشري في هذا النوع من المكتبات ويعد ال

، لتميـز والنجـاح  وتحقيق ا، المرجوةة فاعلة للوصول إلى الأهداف وأدا، لإنجاز الأعمال ياأساس

فإنها تبقـى  ، والهياكل التنظيمية، والتكنولوجية، فرت الموارد الماديةنه مهما تواإ :ويمكن القول

، ق أهداف المكتبة ومركز المعلومـات لاستثمارها من أجل تحقيخامات لا بد من وجود الإنسان 

، همشـري (. ستثمار في بـاقي العناصـر الأخـرى   الا، الاستثمار فيهأهمية تفوق نجدها ، لذلك

، العنـزي وصـالح  ( .ر في البشـر فإن أثمن ضروب رأس المال هو ما يستثم، وعليه، )٢٠٠١

٢٠٠٩(  

  

تعتمد كفاءة المنظمات بشكل عام والمكتبات الجامعية بشكل خاص على حسـن اسـتثمار   

، اقي الموارد وفـي طريقـة اسـتخدامها   م في بتحكالتي ت، الموارد البشرية وبخاصة، مواردها

لا  مستوى تقني عـالٍ وتجهيزات رأسمالية ذات ، أساليب عمل جيدة فر لهاافالمنظمات التي يتو

، لة وقيامها بوظائفها بفاعليـة ق أهدافها الإنتاجية دون وجود الموارد البشرية العاميمكن أن تحق

يدل الرضا على  إذ، الرضا الوظيفي للعاملين :هافي الأداء على عوامل أهم وتتوقف هذه الفاعلية

عـدم   كما يدل عدم الرضا على، أداء العملتوافق الفرد مع وظيفته ويقود إلى مستوى عال من 

  )٢٠٠٥، المحتسب وجلعود( .مستوى منخفض من أداء العمل ويقود إلى، التوافق

  

حدث غالباً ما يف ،ات الوظيفةولأن الأداء يعكس الكيفية التي يحقق أو يشبع بها الفرد متطلب

 فيقاس على أسـاس  أما الأداء، فالجهد يشير إلى الطاقة المبذولة، لبس وتداخل بين الجهد والأداء

وبما أن الأداء يمثل مجموعة من السلوكيات الإدارية  ،)٢٠٠٠أ ، حسن(النتائج التي حققها الفرد 

والخبـرة الفنيـة   ، وحسن التنفيذ، لأداءوالمتضمن جودة ا، المعبرة عن قيام الموظف بمهام عمله

والالتزام بـاللوائح الإداريـة   ، فضلاً عن الاتصال والتفاعل مع بقية أعضاء المنظمة، والوظيفية

فإنه مـن البـديهي أن تكـون هنـاك     ، التي تنظم عمله والسعي نحو الاستجابة لها بكل حرص

التي قـد تـؤثر فـي     عمل الداخليةالعاملون في بيئة المجموعة من المتغيرات التي يتعرض لها 

  )٢٠٠٤، العواملة( .أدائهم سلباً أو إيجاباً

  

فـي تـوفير مصـادر    دور مهم وفاعل من في المكتبات الجامعية  لعنصر البشريل املو

 أسـتدعى فقد ، من معلومات ويهما تحوتمكين الباحثين من الوصول إليها و، المعلومات اللازمة

بما يتناسـب  هاراته بشكل أفضل الاهتمام به وإعداده وصقل م يهاالقائمين علالمسؤولين  منذلك 

وتهيئـة الظـروف البيئيـة    ، نجازإضافة إلى تحفيزه نحو الإ، نوعية الخدمات المقدمة للباحثينو

ت من ئالتي أنش المرجوةوتحقيق الأهداف ، المناسبة له كي يتمكن من أداء مهامه بكفاءة وفاعلية

  .لتي يعمل بهاأجلها المكتبات الجامعية ا
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ويعـد  ، المكتبة الجامعية تعد من الأنظمة الفرعية المهمـة للجامعـة   وعلى الرغم من أن

ومؤشراً على نجاحهـا وتميزهـا   ، العنصر البشري ركيزة أساسية في جودة عملياتها وخدماتها

 ،في دولـة الكويـت   العملكثيرة في من مشكلات العنصر  هذا جهيوا فضلاً عما، واستمراريتها

ن مرافـق المكتبـات   إ إذ، ودة أدائههناك العديد من المتغيرات التنظيمية التي قد تؤثر في جفإن 

وإعادة تأهيل كي تستوعب الكم الهائل والمتزايـد   وتحتاج إلى صيانة، الجامعية قديمة إلى حد ما

ديم على التوسع وتق مما يحد من قدرتها، الطلبة وأعضاء هيئة التدريسو مصادر المعلومات من

  . المطلوب الشكلخدمات المعلومات ب

  

ومن المعلوم أن طبيعة البيئة المادية والمعنوية التي يعمل بها العاملون تؤثر سلباً أو إيجاباً 

ي المكتبات الجامعية يعاني العاملون ف، كذلك، ارتباطهم به وولائهم له وكذلك، ملعلى أدائهم بالع

 ـسـواء مـن الناحيـة ال    من حيث التقدير مسؤولين بهملاضعف اهتمام  بشكل عام من أو  ةمادي

ترقـي  فرص اليتعلق بما  في ضعف فرص النمو المهني لهم خاصة، يضاف إلى ذلك، ةمعنويال

اعتماد سلم واضـح  عدم و، اعتماد المسميات الوظيفية المناسبة وعدم، والتدرج الوظيفي المتاحة

، شرعبدالمعطي ول(ؤتمرات وغيرها وحضور الم، وفرص التدريب، للتدرج الوظيفي والترقيات

جاءت هذه الدراسة ، تناولت هذا الموضوع والميدانية التي علميةال الدراسات ونظراً لقلة، )٢٠٠٧

دولـة الكويـت   فـي  تعرف مستوى الأداء الوظيفي للعاملين في المكتبات الجامعية  تهدفالتي 

  .وعلاقتة ببعض المتغيرات التنظيمية المختارة
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  : الدراسة مشكلة
  

مستوى الأداء الوظيفي للعـاملين فـي المكتبـات     على تعرفالفي  مشكلة الدراسة تتمثل

ولوجيـا  تكن: وهـي ، دولة الكويت وعلاقته ببعض المتغيرات التنظيمية المختـارة في الجامعية 

  .والحوافز، وعبء العمل وضغوطه، وطبيعة الدور، والمناخ التنظيمي، القيادةو، المعلومات

  

  :اف الدراسة وأسئلتهاأهد

  :الآتيةالأسئلة  عن اتإجابتقديم  هذه الدراسة إلى هدفت

  

 الحكوميـة والخاصـة   ما مستوى الأداء الوظيفي للعاملين في المكتبات الجامعية :السؤال الأول

  بدولة الكويت؟

والمناخ ، ةالقيادو، ولوجيا المعلوماتتكن(ما علاقة المتغيرات التنظيمية المختارة  :السؤال الثاني

بالأداء الـوظيفي للعـاملين فـي    ) والحوافز، وعبء العمل وضغوطه، وطبيعة الدور، التنظيمي

  المكتبات الجامعية بدولة الكويت؟

هل تختلف العلاقة بين مستوى الأداء الوظيفي والمتغيرات التنظيمية المختـارة   :السؤال الثالث

، وعبء العمـل وضـغوطه  ، وطبيعة الدور، يميوالمناخ التنظ، القيادةو، ولوجيا المعلوماتتكن(

سـنوات  و، والتخصـص ، والمؤهل العلمـي ، ودائرة العمل، العاملين جنسف باختلا )والحوافز

  ؟لديهم الخبرة

  

  :أهمية الدراسة

 التي تناولت موضوع الأداء الوظيفي باللغة العربية الدراسات من قلة، الدراسة أهمية تنبع

، بـه  وتعرف المتغيـرات التنظيميـة المرتبطـة   ، بات والمعلوماتفي مجال علم المكت للعاملين

 باعتبارها نظاماً فرعيـا للجامعـات ومركـزا    أهمية المكتبة الجامعيةوأيضاً من ، والمؤثرة فيه

دولـة  فـي   الآتيـة الفئات لتعود بالفائدة على  أهدافها الموضوعةللمعلومات يساعدها في تحقيق 

  :الكويت

  

مل مـع العنصـر   في سعيها إلى تطوير استراتيجيات جديدة للتعا، لجامعيةإدارات المكتبات ا .١

بهدف الارتقاء بمستوى أدائه وإنتاجيته ، المختلفة وخاصة التنظيمية منها البشري وحل مشكلاته

  .بالعمل
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تعرف  يؤدي اطلاعهم على نتائج هذه الدراسة إلى إذ، العاملون في المكتبات الجامعية أنفسهم .٢

 بالوسـائل لة التعامـل معهـا   أدائهم بالعمل لمحاو فيتواجههم وتؤثر المختلفة التي  المتغيرات

  .على تزويدهم بتغذية راجعة مهمة عن بيئتهم التنظيمية ومن ثم تعمل، المناسبة

  

لمتغيـرات  دراسة افي الذين لديهم الاهتمام والرغبة ، الباحثون في علم المكتبات والمعلومات .٣

ل ها على أدائهم الوظيفي في ظاتالعاملين في المكتبات الجامعية وانعكاس في رالتنظيمية التي تؤث

هذه الدراسـة فـي    يؤمل أن تسهمف، عليهو .المكتبات الجامعية بدولة الكويتالدراسات عن  قلة

  .إثراء المكتبة العربية في المجال

 
  : مصطلحات الدراسة

  :الآتيعلى النحو هي و، تتضمن هذه الدراسة عدداً من المصطلحات الأساسية

  

   Organizational Variabls :المتغيرات التنظيمية. ١

العاملين بشكل مباشر أو غير مباشر في بيئة العمل الداخليـة   فيكل المتغيرات التي تؤثر 

  . بالمنظمة

بالعلامة الكلية لاسـتجابة العـاملين فـي المكتبـات      إجرائيا تقاس المتغيرات التنظيميةو

 على النحـو  وهي، دولة الكويت على استبانة المتغيرات التنظيمية المقصودةفي الجامعية 

  :الآتي

  

 Information Technology: تكنولوجيا المعلومات. أ

مدى واسع من الأجهزة والأدوات والوسائط والأساليب والقدرات التقنية التـي تسـتخدم   

 حفـظ ا الفائقـة علـى   وذلك من خلال قـدرته ، لحسن تنفيذ الأنشطة والوظائف المختلفة

بالسرعة والدقـة  ) منظمة، جماعة، فرد( المعلومات ومعالجتها وبثها وإتاحتها للمستفيدين 

  )٢٠٠١، همشري( .وبالوقت المناسب، المطلوبة

  

 Leadership: القيادة. ب

يتم من خلاله تحديد الأساليب والعوامل الموقفية التي تتصل بفلسفة القياديين أنفسهم  أسلوب

والمسـتوى العلمـي   ، وطبيعة الجماعات التي يقودونها، اتهم وخبراتهم من جهةوشخصي

 )٢٠٠٩، القريوتي( .وطبيعة بيئة العمل من جهة أخرى، ونمط شخصياتهم، لأفرادها

  

  

  



-٦ - 
 

   Organizational Climate :المناخ التنظيمي. ج

، ونوالتـي يـدركها العـامل   ، مجموعة من الخصائص والصفات التي تميز مكان العمل

 .ويمكن من خلالها التمييز بين منظمة وأخـرى ، ويتأثر سلوكهم بها، ويعملون من خلالها

  )٢٠٠٥، أبوشيخه(

  

  Nature of the Role :طبيعة الدور. د

 العمل أهمية و مدىأ الواجبات المطلوبة تنوع مدى حيث من الفرد به يقوم الذي الدور

  )٢٠٠٥، العميان( .داءالأ تقييم من المرتدة المعلومات ونوعية وكميته

  

 Workload and Pressure :عبء العمل وضغوطه. هـ

بعض هذه  إذ تتطلب ؛زيادة في المهام الوظيفية الملقاة على عاتق الفرد :لعبء العم

. Cook and Hansker) ٢٠٠١(كوك وهانسكر . المهام قدرات ومهارات عالية لإكمالها

 عنها ينتج التي الأفراد عمل بيئة في وافرتت التي المثيرات من مجموعة: ضغوط العمل

 النفسية حالتهم في أو، العمل في الأفراد سلوك في تظهر التي الأفعال ردود من مجموعة

عبد ( .الضغوط تحوي التي عملهم بيئة في همتفاعل نتيجة لأعمالهم أدائهم في أو، والجسمانية

  )٢٠٠٠، الجواد

  

  Motivation :الحوافز. و

كان موقعهم نحو بذل جهد أكبر  وامل والمؤثرات التي تدفع العاملين أياًمجموعه من الع

  )٢٠٠٣، النجار(. لرفع مستوى العمل كماً ونوعاً ةقبال على تنفيذ مهامهم بجد وكفاءللإ

  

 Job Performance :الأداء الوظيفي. ٢

بأقل وقـت  ، مالمحددة له هاومسؤوليات هاوواجباتالعاملين على القيام بمهام الوظيفة  مقدرة

لتحقيق أقصى درجة من الإنتاج في ظل بيئة تنظيمية متكاملة تتصف بمناخ ملائم ، وكلفة

الإعتبـار كافـة   ب هيكل تنظيمي يأخذو، فر التعليمات الإداريةاتو إلى جانب، وجيد للعمل

   )٢٠٠٩، بنات( .جميعها في عين الاعتبارالمتغيرات المحيطة 

  

الكلية للمستجيبين على الاستبانة الخاصة بالأداء ائياً بالعلامة ويقاس التأثير على الأداء إجر

  .الوظيفي
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 : المكتبات الجامعية

هي المكتبات التي تقوم الجامعات بإنشائها وتمويلها وإدارتها من أجل تقديم الخدمات 

، مشريه. (ع أهداف الجامعة ذاتهاالمكتبية والمعلوماتية الحديثة للمجتمع الجامعي بما يتلاءم م

٢٠٠٨(.  

  

  :والخاصة المكتبات الجامعية الحكومية

 ١٩٦٦في أكتوبر  الكويت ت جامعةئأنشإذ ، حكوميتان في دولة الكويت جامعتان يوجد

  .له  عدلةلتعليم العالي والقوانين المبشأن تنظيم ا، ١٩٦٦لسنة  )٢٩(بموجب القانون رقم 

  
بموجب القانون رقم  ١٩٨٢في ديسمبر  أنشأت الهيئة العامة للتعليم التطبيقي والتدريبو

  .له  عدلةلتعليم العالي والقوانين المبشأن تنظيم ا، ١٩٨٢لسنة  )٦٣(

  

) ٣٤(رقم القانون بموجب  أنشئت، سبع جامعات) ٧(ويبلغ عدد الجامعات الخاصة فيها 

  .بإنشاء الجامعات الخاصة ٢٠٠٠لسنة 

  

جامعة  مكتبات: هي، المقصودةصة أما إجرائياً فالمكتبات الجامعية الحكومية والخا

مكتبة الجامعة الأمريكية في و، الهيئة العامة للتعليم التطبيقي والتدريب مكتباتو، الكويت

مكتبة جامعة و، مكتبة الجامعة الإستراليةو، مكتبة جامعة الخليج للعلوم والتكنولوجياو، الكويت

مكتبة جامعة ماسترخت و، لكويتمكتبة الجامعة العربية المفتوحة فرع او، بوكسهل للبنات

  .مكتبة جامعة الشرق الأوسط الأمريكيةو، الهولندية لإدارة الأعمال

  

  :حدود الدراسة
  

فـي المكتبـات    )١٧٠(، ويبلـغ عـددهم   العاملين الدراسة الحالية شملت :الحدود البشرية: أولا

  .دولة الكويتفي ) الحكومية والخاصة(الجامعية 

 .٢٠١٠/٢٠١١الدراسة على العام الجامعي  قتصرتا :ةالحدود الزماني: ثانياً

دولـة  فـي  خاصة المكتبات الجامعية الحكومية وال عامة الدراسة شملت :الحدود المكانية: ثالثاً

  .مكتبات جامعية تسع) ٩(ا البالغ عدده، الكويت
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  الفصل الثاني

  الأدب النظري والدراسات السابقة

  
  

  :الأدب النظري. أولاً
  

 Job Performance :لأداء الوظيفيا :أولا
  

علم و، الإدارةالعلماء والباحثين في مجالات  داء الوظيفي باهتمامحظي موضوع الأ

مستقبل العنصر البشري الوثيق ب هلاتصال وغيرها، والتربية، وعلم النفس الصناعي، النفس

ويحتل ، والمنظمةبكل من سلوك الفرد  الوظيفي ويرتبط مفهوم الأداء، الإدارية نظماتفي الم

وذلك ، باعتباره الناتج النهائي لمحصلة جميع الأنشطة بها ؛مكانة خاصة داخل أية منظمة

ويشير العديد من الباحثين إلى أن الأداء الوظيفي هو ، والدولة، والمنظمة، مستوى الفرد على

ق محصلة السلوك الإنساني في ضوء الإجراءات والتقنيات التي توجه العمل نحو تحقي

  .)٢٠٠٤، الربيق. (الأهداف المرغوبة

  

مـن  كثيـر   هتماماات التي استحوذت على تعد إدارة الموارد البشرية من أهم الموضوعو

لحساسـية   نظـراً ، في مجال إدارة المكتبات ومراكـز المعلومـات  ، وفكرهم الكتاب والباحثين

وهـو العنصـر   ، الانتاجيةالتي تعالج مسائل تتعلق بأهم عناصر العملية ، الوظائف المنوطة بها

إلـى الارتقـاء بالكفـاءة     وتهـدف ، ر عمل هذه الإدارة وأساس أنشطتهاالبشري الذي يعد محو

وذلك من خلال تحسين قدرتهم علـى العمـل   ، مركز المعلوماتلانتاجية للعاملين في المكتبة وا

تحقيق  ومن ثم، والانتاجعمل ثم إيجاد الدافعية والرغبة لديهم في ال، والأداء الجيد والسلوك السليم

تكامل بين أهـدافهم  يصبح هناك ل ؛تحسين جودة الأداء الوظيفي لديهم المرجو تحقيقه فيالهدف 

  )٢٠٠١، همشري( .ومصالحها كتباتهموأهداف م، الشخصية والوظيفية مصالحهمو

  

 ـ، من طبيعة عملها الذي يتصف بالصعوبةتنبع أهمية إدارة الموارد البشرية و ى استنادا إل

وأصعبها تنبؤاً ، وتغيراً العنصر البشري الذي يعد أكثر عناصر الانتاج تقلباًهو محور عملها  أن

كـز  امرو اتفمن المعلوم أن للعاملين في المكتب ؛المستقبلي أو فهم محددات هذا السلوك هبسلوك

غيـر  وتت، المعلومات آمالاً وطموحات ورغبات وحاجات ودوافع تحكم سلوكهم وترسم اتجاهاتهم

، مواد الخـام الك :ومن مثل، بعكس عناصر الانتاج الأخرى، بتغير الأوقات والظروف والأحوال

 .وذلك تحت ظروف العمـل المتـوافرة  ، حسب الحاجة بهاوالأجهزة والآلات التي يمكن التحكم 

  )٢٠٠١، همشري(
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) ٢٠٠٤(جيهر و؛  Schmitt and Ingerick) ٢٠٠٣( شميت وإنجريك كل من يصنفو

Geher المجابه أو المعاكس والأداء، الظرفي والأداء، المهام أداء :هي، أنواع ثلاثة إلى الأداء ،

  :شرح مبسط لها يليوفيما 

 :مثل، المنظمة في جوهرية عمليات إنجاز في تسهم التي السلوكيات به يقصد :المهام أداء .١

 أداء وكل، موارد البشريةال إدارةو، المخزون وجرد، والبيع، والخدمات للبضائع المباشر الإنتاج

  .المنظمة عمليات تنفيذ في مباشر أوغير، مباشر بشكل يسهم

 في الجوهرية العمليات تحويل في مباشر غير بشكل تسهم التي السلوكيات كل: الظرفي لأداءا .٢

 التنظيمي والمناخ، التنظيمية الثقافة من كل تشكيل في تسهم السلوكيات وهذه، ومعالجتها المنظمة

 الأساسية الوظيفية مهامال نطاق خارج يكون وإنما طبيعته في إضافياً دوراً هنا والأداء ولا يعد

  .العمليات معالجة فيه تجري الذي الظرف على ويعتمد

، العمل في سلبي بسلوك يتميز إذ ؛السابقين النوعين عن تختلف: المجابه أو المعاكس الأداء .٣

، يةوالعدوان، عن الأهداف والتعليمات الانحرافو، الغياب وأ، العمل مواعيد عند التأخر :لمث

 .للموارد ستخدامالا وسوء، وروح الانتقام، والعنف
    

هتمام بالعنصر ضوع الافي موالأخرى  لف المكتبات الجامعية عن المنظماتولا تخت

مما يمكنها من وضع خطة علمية ، وبشكل عادل، ورة مستمرةبص هي وتقييم أدائالبشر

إدارات فإن على ، وعليه، صول إلى مستويات الأداء المطلوبهة مدروسة وشاملة للووعملي

العاملين هتمام بالتغذيه الراجعة لمستويات أداء الا، كغيرها من المنظمات ات الجامعيةالمكتب

وتعزيز السلوك الإيجابي ، تلافيها ومن ثم، ئهمالسلبيات في أدا إدراكمما يساعد في  ؛فيها

تم معالجة أنه و، مكتبات الجامعية أن مستويات أداء عامليها في تحسن مستمرحتى تضمن ال

فقد ، هذا المنطلقومن ، الأولى الأداء في مراحلههذا  ات التي قد تشوبالأخطاء والسلبي

لأداء العاملين  اًدوري اًأن كل منظمة تحتاج أن تجري تقييم إلى )٢٠٠٤، برنوطي(أشارت 

ترشيح شخص  المنظمة إلى فمثلا إذا احتاجت، منهم بشكل سليم ةما أرادت الإفادفيها إذا 

 للنظر في عملية تقدير دائه في وظيفته الحاليةمن مراجعة أ لا بدف، للترقية إلى وظيفة جديدة

   .استحقاقه للترقية وأهليته للوظيفة الجديدة
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  :الأداء الوظيفي وعناصره العوامل المؤثرة في
 

عاملين في المنظمات بجملة من الظروف والمتغيرات البيئية يتأثر الأداء الوظيفي لل

إذ أكد هذا ، أدائهم في العمل فيوالتنظيمية والتكنولوجية المختلفة التي تؤثر سلباً أو إيجاباً 

   :الآتيةاللذان أشارا إلى العوامل ) ٢٠٠٩(كل من الصرايرة والقضاة 

  .لاختلاف في حجم العملا. ا

 .لذي قد يؤثر في معدل الإنتاجمدى تأخر الأعمال ا. ٢

 .العوامل الفنية والتكنولوجية. ٣

 .الأساليب الحديثة في الأداء والتنظيم. ٤

 .العوامل المرتبطة بالموارد البشرية. ٥

  .نظمةالعوامل المتعلقة بمخرجات الم. ٦

  

  :الآتي هي، أن الأداء الوظيفي يتكون من مجموعة من العناصر )٢٠٠٢(الصغير  ويرى

  

والخلفية ، تشمل المعارف العامة والمهارات الفنية والمهنية :المعرفة بمتطلبات الوظيفة. ١

  .العامة عن الوظيفة والمجالات المرتبطة بها

، وما يمتلكة من رغبة، تتمثل في مدى ما يدركة الفرد عن عملة الذي يقوم به :نوعية العمل. ٢

  .ذ العمل دون الوقوع في الأخطاءوتنفي، وقدرة على التنظيم، وبراعة، ومهارات فنية

، مقدار العمل الذي يستطيع الموظف إنجازه في الظروف العادية للعمل :كمية العمل المنجز. ٣

  .ومقدار هذا الإنجاز

وقدرة الموظف على تحمل المسؤولية ، تشمل الجدية والتفاني في العمل :المثابرة والوثوق. ٤

لإرشاد والتوجيه من قبل إلى اومدى حاجة هذا الموظف  ،في إنجاز الأعمال في أوقاتها المحددة

  .وتقييم نتائج عملة، المسؤولين

  

  :أهمية قياس الأداء الوظيفي

 المهمةقياس أداء العنصر البشري في المكتبات ومراكز المعلومات من الأمور  يعد

  :الآتيةإلى العوامل ، أهمية قياس أداء العنصر البشري وترجع، والضرورية

قيتهم يتم تـر  ومن ثم، عن قدرات العاملين قياس الأداء الوظيفي يكشف :نقلرقية والالت. ١

تناسـب  كما يساعد في وضع كل فرد في الوظيفـة التـي   ، إلى وظائف أعلى من وظائفهم

  )٢٠٠٠، وأبوشيخة، ٢٠٠٠ ،حسن( .ومهاراته وقدراته

 ـ فـي تحديـد مـدى فع    قياس الأداء الوظيفي يساعد :سؤولينتقييم الم. ٢ رفين اليـة المش

  )٢٠٠٠ ،حسن( .شرافهم وتوجيهاتهمإالذي يعمل تحت  أعضاء الفريقوالمديرين في تنمية 
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 يعـد : تزويد متخذي القرارات في المنظمة بمعلومات واقعية عن أداء العـاملين فيهـا  . ٣

لاتهم وانتـاجيتهم ومسـتقبل   مؤشرا لإجراء دراسات ميدانية تتناول أوضاع العاملين ومشك

  )٢٠٠٥، شاويش( .نفسها المنظمة

ت الماليـة  قتراح المكافآااس الأداء يسهم في قي: جوررية للرواتب والأتعديلات دوجراء إ. ٤

في ضوء المعلومات التى يتم الحصول عليها من قيـاس الأداء يمكـن   و. المناسبة للعاملين

  )٢٠٠٠، أبوشيخة( .زيادة رواتب العاملين أو إنقاصها

معيارا أو مقياسا مقبولا في تقييم اس الأداء الوظيفي قييمكن اعتبار  :و المعيارالمقياس أ. ٥

كالحكم على مدى فعالية التدريب سات وتطبيقات أخرى في مجال إدارة الموارد البشرية سيا

  )٢٠٠١، السلمي( .في المنظمة

قتراح عف العاملين وايشكل قياس الأداء الوظيفي أداة لتقويم ض :ةتقديم المشور. ٦

للتطوير  يمكن أن يعد قياس الأداء حافزاً، بمعنى آخر، لتحسين أدائهم اللازمة ءاتجراالإ

  )٢٠٠٥، شاويش( .له اًاسيالشخصي ومق

قياس الأداء الوظيفي من العوامل الأساسية في الكشف  يعد :اكتشاف الحاجات التدريبية. ٧

، أبوشيخة( .اللازمة تحديد أنواع برامج التدريب والتطوير ومن ثم، عن الحاجات التدريبية

٢٠٠٠(  

إلى بيانـات  يمكن الرجوع  :بياناتكقاعدة  لكل موظف وظيفيبيانات الأداء ال استخدام. ٨

المنظمة في عملية التخطيط بعيدة تساعد الإدارة العليا في إليها؛ و عند الحاجة الأداء الوظيفي

في حالة الرغبة في إيجاد ، ما يتعلق بالموارد البشرية لية فيورسم السياسات المستقبالمدى 

يتم الرجوع الى البيانات التي وفرتها نتائج تقييم الاداء الوظيفي ، القيادات العليا أو الوسطى

 .لاختيار الموظفين ذوي الكفاءات العليا لشغل المناصب القيادية فـي المنظمـات الإداريـة   

  )٢٠٠١، السلمي(

  

  :وامل تدني مستوياتهوع جودة الأداء الوظيفي

هو وجود الطاقات الإبداعية  ة وزيادة فاعليتهاة لنجاح أي منظمأهم العوامل الرئيسمن إن 

على مـدى اسـتعداد   وفاعليتها وكفاءتها يعتمد نجاح هذه المنظمات  إذ، من الأفراد العاملين فيها

لا  ولهذا فإن فاعلية الأفـراد ، من أجل نجاح هذا التنظيم هؤلاء الأفراد للعمل بكفاءة ودقة وتفانٍ

ومسـتوى ولاءهـم   على درجـة  أيضا بل تعتمد ، فحسبتعتمد على الإعداد والتدريب والتطوير

  ).٢٠٠٤، العمري. (فيهالتنظيمات التي يعملون ورضاهم عن ا
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 أن شعور العـاملين فـي المكتبـات الجامعيـة     Lim) ٢٠٠٨(يؤكد ليم ، وفي هذا السياق

رضا الوظيفي والولاء الذي يعكس إيجابيا فـي  رتياح نحو واقعهم الوظيفي يعزز شعورهم بالبالا

من الولاء والرضا الوظيفي من  وجود مستوى عالٍ إذ يعد، أدائهم الوظيفي والنوعية في الإنتاج

لأن المكتبات التي يتميز موظفوها  ؛تحقيق أهدافها فيأهم العوامل التي تساعد المكتبات الجامعية 

تحقـق   ومن ثم ذات نشاط عالٍ الوظيفي هي مكتبات بدرجة عالية من الولاء التنظيمي والرضا

  .والأداء العالي من قبل موظفيها الإنتاجالجودة في 

  

المكتبات الجامعية علـى رفـع الـروح المعنويـة      مديرييحرص بعض  ولكل ما سبق؛

مما يضمن ، الجامعية وربطها بأهداف المكتبة، للعاملين والسعي إلى تحقيق رغباتهم وطموحاتهم

  . جودة عالية ذيالوصول إلى مستوى أداء متميز  بغية، اهم وولائهم للعملكسب رض

  

 كزخصائص تعمل إدارة المكتبة ومربأن جودة الأداء تتسم بعدة ) ٢٠٠٨( بين الهاديو

وتمثل ، للعاملين المعلومات على تحديدها حتى يمكنها الحكم على مستوى جودة الأداء الفعلي

ية التي يتم التوصل إليها في مرحلة التخطيط الاسـتراتيجي  هذه الخصائص الأهداف التفصيل

خصائص جـودة   وترتبط، العامهومركز المعلومات واستراتيجياتها  بعد تحديد رسالة المكتبة

  :يأتيبما ، المعلومات المكتبات ومراكز العاملين في أداء

  .عأو الكيف والنو، النتائج المطلوب التوصل إليها من حيث الكم والجودة. ١

 .التكاليف أو المصروفات المباشرة وغير المباشرة. ٢

  .الموارد البشرية والمادية المستخدمة في أداء الوظائف والمهام والعمليات المختلفة. ٣

  

أصبح العمل يتطلب كفاءات أكثر من مجـرد الحصـول علـى     فقد، وفي ضوء ما تقدم

كفاءات تستمد قوتهـا مـن   و، ع والابتكاروتولد الإبدا، كفاءات تمزج التعليم بالخبرةو، الشهادات

 .ل التعلـيم المسـتمر  من خلا ومجاراة التغيير، والإصرار على التطور، والعزيمة، الثقة بالنفس

عليها أن تحافظ على ديمومة ، على قيمتها في المجتمع والمعلومات مهنة المكتبات تحافظوحتى 

 ـاستمرار كاسـتجابة طبيعيـة للتغي  إعادة تعريف نفسها بن طريق التي تتمتع بها ع القيمة رات ي

. ممتهنيها التي يمكن أن تكون قادرة على صياغة قيمتها وفلسـفتها  من خلال لتقنيةالاجتماعية وا

  ).٢٠٠٨، بيزان(

  

فـي ظـل   ، وخصوصاً المكتبات الجامعية، إن العاملين في المكتبات ومراكز المعلومات

م خدمات معلوماتيـة للبـاحثين علـى أرقـى     مطالبون بتقدي، التطورات والتغيرات المتسارعة

وتطـوير مهـاراتهم   ، وتحسـين أدائهـم  ، فإنه يتوجب عليهم تحديث معلوماتهم، لذا. المستويات
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 والمعلوماتية كي يصبحوا قادرين على التعامل مع الأنماط الجديدة من الخدمات المكتبية، المهنية

  ).٢٠٠٦، أبا الخيل. (والتقنيات الحديثة

  

 أداء كفاءة رفع إلى تسعى التي المنظمات فإنه من الضروري على، تقدم ما على بناءو

ن إ إذ، دافهالأ لبلوغ وذلك، إنتاجيتهم ما يعيقهم ويؤثر في إزالة على دائماً تعملو، موظفيها

  :وهي الآتي، الموظفين أداء مستويات تدني إلي تؤدي التي العوامل هناك بعض

وتفصـيلية   شمولية دون خطط تعمل كتبات الجامعية التيالمإن  :غياب الأهداف المحددة. ١

 مـن  تحقـق  مـا  تقيس أن يمكنها لا، تفتقر إلى النظرة المستقبلية، وأهداف محددة، للأعمال

 اسـتخدام  محدوديـة  أو غياب ظل وفي، إنتاجهم معدلات على وتحاسب موظفيها، إنجازات

 )١٩٩٤، قاويالش( .خطط تفصيلية محددة أو وضع، بالأداء معايير خاصة

 التخطيط في المختلفة الإدارية المستويات مشاركة ضعفيسهم  :الإدارة في المشاركة عدم. ٢

 .في المسـتويات الـدنيا   والموظفين العليا الإدارية القيادات بين فجوة إيجاد في، وصنع القرار

 ـ الأداء مسـتوى  وتـدني ، الأهداف لتحقيق بالمسئولية الشعور عنه ضعف ينتجومن ثم   دىل

  )١٩٩٧، محمود( .الموظفين

 الأداء تربط بين معـدلات  الإدارية التي الأساليب نجاح إن عدم :الأداء مستويات اختلاف. ٣

 متطوراً لتقييم نظاماً يتطلب وهذا، ءيؤدي إلى تدني مستوى الأدا، والمالي المعنوي والمردود

 وجود كذلك، غير المنتج والموظف المنتج الكشف عن الموظف خلاله من يتم أداء الموظفين

 معـدلات  رفعو، الإنجاز نحو دفعهم في سهممما ي، أدائهمب للمتميزين الإضافية للحوافز نظام

   )١٩٩٣، خاشقجي( .إنتاجهم

 انخفاض أداء في كبير تأثير لها الظواهر التي من يعد التنسيب الإداري :الإداري التسيب. ٤

 نطـاق  خـارج  يقضيها الموظف العمل من مهدورة ساعات ضياع التسيب يعنيو، الموظفين

، والإشـراف  القيادة ضعف ناجم عن الإداري التسيبو .به صلة لها ليس أعمال في أو، العمل

 فإن، لتزام بالنظاموالا، والإنضباط، قدر من المسؤولية على كانت القيادة الإدارية العليا فكلما

 )١٩٩٧، محمود( .بسلوكها ىيحتذ قدوة يجعلها سوف ذلك

 الظـواهر  من التنظيمي التطوير عن الناجمة المشكلات تعد :التنظيمـي  التطوير مشكلات. ٥

 تحسين هو التنظيمي تطويرلا هدف نإ إذ، للعاملين الأداء انخفاض معدلات على لها أثر التي

 توفير بيئـة  بهدف، الفنية الأخطاء ومعالجة، المعقدة التنظيمية وحل المشكلات، آليات العمل

غير  قاومة التغيير من قبل العاملينسوف تظهر مشكلة م ومع ذلك، والإبداع لإبتكارل مناسبة

 )١٩٩٨، بدر( .التطورات التنظيمية مؤهلين لمواكبةال
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، الهدوءو، ناحية الإضاءة من، المادية العمل المنظمات ببيئة تهتم :المادية البيئة مشكلات. ٦

 عجـز  نإلا أ، العمـل  ظـروف  تحسين بهدف، والاهتمام بنظافة المكان، والتدفئة، والتهوية

 ـ في سيئة آثار ترك إلي يؤدي المناسبة المادية البيئة توفير عن المنظمة  وانخفـاض هم نفوس

  )١٩٩٨، بدر( .أدائهم مستوى في ضعفو، المعنوية روحهم

إلى  والعاملين بين المنظمة العلاقات وتعقد المنظمات حجم كبر أدى :الإشراف نطاق ضعف. ٧

عدم  من جو وخلق، للعاملين المعنوية انخفاض الروح فيمما ساعد ، طاق الإشرافضعف ن

 .وإنتـاجيتهم  العـاملين  أداء علـى سـلبي   أثر تركو، الرؤساء مع الاحترام المتبادلو الثقة

  )١٩٨٩، أبوالخير(

  

  :ة للنجاح والتميز الوظيفيالمتطلبات الرئيس

  

، إبراهيم(وقد أشار ، لتميز الوظيفية للنجاح واهناك مجموعة من المتطلبات الرئيس

يستلزم  ي الوظائفشاغليات الوظيفية والسلوكية في إلى أن تحقيق المهام والمسؤول) ٢٠٠٩

  :على النحو الآتي هي، ةمجموعة من المتطلبات الرئيس

الانضباط الرسمي وهو الالتزام  الانضباط في العمل ذو شقين؛: الانضباط في العمل. ١

ويتمثل في الالتزام ، والانضباط غير الرسمي. نظمةظم التي تضبط الأداء بالمبالقوانين والن

  :يأتيومن هذه القيم ما ، بالقيم الايجابية التي تدعم مسيرة العمل بالمنظمة للأمام

  .الإيمان بالعمل بروح الفريق. أ

  .التطوير الإداري البناء. ب

  .عدم مقاومة التغيير. ج

  .لاقية الخاصة بالتنظيم الرسميالالتزام بالقواعد الأخ. د

ومن أهم هذه ، متطلبات الوظيفة هفر لديايحرص الموظف على أن تتو :التأهيل المناسب. ٢

 التأهيل والخبرة يعجز الفرد عن أداء ومن غير. ت التأهيل المناسب والخبرة العمليةالمتطلبا

في  المهمةفر أحد المعايير لعدم توا، وقد يصل الأمر إلى عدم شغله الوظيفة. مهامه الوظيفية

  .والخبرة، التأهيل ؛يفةالوظ

خاصة المتعلقة بالرضا  بعوامل كثيرةيتأثر الاستقرار الوظيفي : الاستقرار الوظيفي. ٣

فارتفاع دوران العمل يشير إلى عدم ، بارتفاع معدل دوران العمالةو، الأداء الوظيفيو

تعجز الإدارة عن حالات استثنائية  إلا فيترك العمل  عدمويجب . الاستقرار الوظيفي

  .علاجها
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قد لا تسمح ظروف المنظمة بإتاحة الفرصة بصفة مستمره للتدريب  :التطوير الذاتي. ٤

كما أن ، أو عدم اقتناع الإدارة أصلاً بالتدريب، والتنمية إما لعدم توافر الإمكانات المادية

الموظف لمساعدته في حل  ظروف الرئيس المباشر لا تسمح له بالوجود المستمر مع

فلا بد من أن يكون الموظف مسؤولا عن تنمية نفسة ذاتياً بصفة ، مشكلاته وتنمية قدراته

 .ويجب أن يتوافر لديه الاقتناع بذلك؛ حتى يحافظ ويرفع من مستواه بصفة مستمره، مستمرة

ن والتطوير يجب أن يتوافر لدى الموظف القيم الخاصة بالمبادرة في التحسي :المبادرة. ٥

وتؤدي ، ويبتعد عن وروتين العمل والأساليب التقليدية التي تعطل الإنجاز، المستمر للعمل

 .إلى تراجع المنظمة

ومن . يعد الاتصال الفعال أحد وسائل التواصل بين الوحدات والأفراد :الاتصال الفعال. ٦

والنتيجة الحتمية لذلك . غير الاتصال الفعال يكون هناك عزلة تامة بين الوحدات والأفراد

ومن ثم عجز ، هي صعوبة نقل الحقائق والآراء والمقترحات وتبادلها بين الوحدات والأفراد

  .المنظمة عن تحقيق رسالتها وأهدافها المرجوة

  

إلى مزايا تنمية المهارات المهنية وفوائدها للعاملين في المكتبات ) ٢٠٠٦(وأشار أبا الخيل 

  :وهي، الجامعية

  .دة الخريجين الجدد في التأقلم على العمل اليومي في المكتبةمساع .١

مساعدة العاملين في اكتساب مهارات جديدة تساير التطورات المتلاحقة في مجـال التقنيـات    .٢

  .الحديثة

، ومن ثم حصول المكتبات على مكاسب مادية ومعنويـة ، زيادة الإنتاج وارتفاع روح العمل .٣

  .وتحقيق أفضل النتائج ،وصولا إلى بلوغ الأهداف

خلق الاستقرار العملي والنفسي لدى الموظفين عند شعورهم بـاطراد التقـدم؛ ممـا يوطـد      .٤

  .الاستقرار والتماسك والانسجام في المكتبة

وتحقيق بعض تطلعاتهم في زيادة دخلهم وإيجاد السبل ، مساعدة العاملين في تحسين أوضاعهم .٥

  .الكفيلة بترقيتهم

  

وهو ، من أهم العوامل المؤثرة في المكتبات الجامعية هون العنصر البشري إول يمكن القو

، أو الخارجية المحيطة به الداخلية العملفي بيئة  بعوامل عدةذو طبيعة ديناميكية متحركة يتأثر 

وتلبية حاجاته الشخصـية  ، والأمان الوظيفي، ستقرار النفسيلاولذا يجب على المسؤولين توفير ا

حتـى يقـوم    ؛وتوفير الأدوات والوسائل اللازمة له، مشكلاته وحلها تعرفومحاولة ، يةوالوظيف

تدريبه على أفضل التقنيـات والبرمجيـات    فضلا عن، بتأدية متطلباته وظيفتة بالشكل المطلوب
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 ـوزيـادة إنتاجي ، ئـه المستخدمة في المكتبات ومراكز المعلومات من أجل تحسين جودة أدا ، هت

  . ات البيئية التي فرضتها تكنولوجيا المعلوماتومواكبة التطور

  

العاملين في مجال المكتبات والمعلومات لـديهم خبـرات   من كثير  أن هناكومن المعلوم 

المعرفـة الضـمنية مـن     تحويلمنها من خلال برامج  فادةيمكن الإ، ومتراكمة كبيرة وواسعة

كما يجب على إدارة المكتبات ، خرينالآ تاحتها للعاملينإووتحويلها إلى معرفة صريحة عقولهم 

من شأنه أن يؤدي إلى زيـادة   إذ، هاالجامعية التقليل قدر المستطاع من معدل دوران العاملين في

وزيادة تكلفة تدريب العـاملين  ، ونقل الخبرات إلى الخارج وعدم الإفادة منها، التسرب الوظيفي

  .الجدد

  

 Information Technology: تكنولوجيا المعلومات :ثانياً
  

تنفرد المكتبة الجامعية بدور محوري في تحقيق أهداف الجامعة المتمثلة في تطوير التعليم 

وقد يبرز هذا الدور أكثر في ظـل  ، وتنميته المجتمعخدمة ودفع حركة التقدم و، والبحث العلمي

جيا المعلومات التغيرات التي يعيشها العالم المعاصر نتيجة التطورات المتلاحقة في مجال تكنولو

  )٢٠٠٨، معمر. (والاتصالات وعلى رأسها انتشار الانترنت

  

لقد أصبحت منظمات الأعمال المستفيد الأكبر من تكنولوجيا المعلومات وآلياتها في تحسين 

إذ إن الإنتاجيـة المرتبطـة بالمعرفـة والعمـال     ، أدائها وإنتاجيتها في ظل الاقتصاد المعرفـي 

و تتجسـد قيمـةالعاملين   ، نافسة مهمين جداً بين منظمـات الأعمـال  المعرفيين تعدان عاملي م

و هؤلاء العاملون ، وليس في القابليات البدنية، المعرفيبن للمنظمة في قدراتهم الذهنية والمعرفية

أو المعرفـة  ، المعرفيون يشكلون للمنظمة رأسمال معرفيا يمثل المعرفة والقوة الفعلية للمنظمـة 

، العـامري والغـالبي  . (ويتم من خلالها خلق ثروة للمنظمـة ، مها العاملونالمشتركة التي يتقاس

٢٠١١(  

  

خاصة الحواسيب يعد قمة إنجازات الثورة بو، ومن المعلوم أن ظهور تكنولوجيا المعلومات

المكتبـات   مديري وغدت من الموضوعات الرئيسة التي تحظى باهتمام، العلمية والتقنية الحديثة

مهمة فـي  وتغيرات سريعة  قد أحدثت تكنولوجيا المعلوماتو، لى اختلافهاومراكز المعلومات ع

وأتاحت إمكانية تخزين حجوم ، كبير إذ قربت المسافات بشكل، بيئة المكتبات ومراكز المعلومات

إضـافة إلـى   ، وغيرها، والصور، هائلة من البيانات الرقمية والنصية والببليوجرافية والصوتية

ممـا  ، سترجاع المعلومات وبثها بسرعة كبيرة جداً وبتكلفة معقولـة امن  مكنتقد ت و .معالجتها

الحصول على المعلومات اللازمة لها بالسـرعة   في المكتبات ومراكز المعلومات اتساعد إدار
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وبناء أنظمـة معلومـات إداريـة    ، اتخاذ قرارات أكثر واقعية ورشداً من ثمو، والدقة المناسبتين

  )٢٠٠١، همشري( .فعالة

  

مـن مجموعـة مـن المـوارد      باعتبارها نظاما مكونا المعلومات تكنولوجيابرز أهمية ت

والشبكات ، والموارد البشرية، والبرمجيات، الأجهزة :وهي، المترابطة والمتفاعلة التي تعمل معا

  )٢٠٠٢ ,Alter(المعتمدة على الحاسوب  المعلوماتوالبيانات التي تستخدم نظم ، والاتصالات

  

بشكل رئـيس   قد ساعدتن تكنولوجيا المعلومات أ Ramirez) ٢٠٠٣(ميريز وقد بين را

فضلا ، وإدارة الجودة الشاملة من خلالها، العاملين باستخدامها لالتزامفي إنجاز العمل التنظيمي 

تكنولوجيا المعلومات مع جهود التحسين التنظيمي؛ ممـا أسـهم بإيجابيـة فـي الأداء      ربطعن 

  .الوظيفي

  

أصبحت تكنولوجيا المعلومات وتطبيقاتها تستخدم اليوم في كثيـر مـن   ، قدموفي ظل ما ت

إذ ساعدت التكنولوجيا المتقدمـة أمنـاء المكتبـات    ، المكتبات ومراكز المعلومات على اختلافها

، والموثقين وأخصائيي المعلومات في القيام بأعمالهم ومهامهم الإدارية والفنية على أفضل وجـه 

وأتاحت لهم إمكانية الوصول إلى مـوارد  ، رة نظم المعلومات بطريقة فضلىكما ساعدتهم في إدا

  )٢٠٠٤، الهادي. (المعلومات في مواقع متباعدة

  

  :تحديات استخدام تكنولوجيا المعلومات

أبرز تحديات استخدام تكنولوجيا المعلومات في المكتبـات ومراكـز   ) ٢٠٠٤(ذكر الهادي 

  :وهي، المعلومات

العولمة في تحويل العالم إلى ما يشبه القرية الكونية من خلال الاتصـالات   أسهمت: العولمة .١

وأصبح التوجه نحو عولمة المجتمـع البشـري   . إلى جانب تغيير أنماط الحياة البشرية، عن بعد

وانعكس التوجه نحو العولمة على المكتبـات  . عولمة الثقافة: منها، ينعكس على كثير من المعالم

؛ إذ تستوعب تكنولوجيا المعلومات والاتصالات المتقدمة فـي بيئـة تتسـم    ومراكز المعلومات

  .بالانفتاح وإمكانية تبادل المعلومات الإلكترونية

إذ ، أصبحت تكنولوجيا المعلومات والاتصالات عامل تحدي لنظم العمل :تغير أنماط التوظيف .٢

لومات على أنه عامل يؤدي إلى ينظر إلى إدخال تكنولوجيا المعلومات في المكتبات ومراكز المع

وصار لزاما على من يبحث عن وظيفة فـي ميـدان   . وقلة الوظائف المعروضة، زيادة البطالة

  .المكتبات ومراكز المعلومات أن يتسم بالكفايات والمهارات التي تفرزها تكنولوجيا المعلومات

ات ومراكـز المعلومـات   ومنها المكتب، إن طبيعة المنظمات :ظهور الإنترنت كمنظمة دولية .٣

وقد أدى ذلك إلى ظهور التحالفـات الاسـتراتيجية المؤسسـية بـين     ، تتعرض للتغير المستمر
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وتشـكيل  ، المكتبات ومراكز المعلومات؛ مما كان له تأثير كبير على تلبية إحتياجات المستفيدين

بات ومراكـز  والتوظيف؛ أي أنها زادت من قدرة المكت، والنظم الآلية، سوق عرض المعلومات

  .المعلومات من التشابك والتفاعل معاً

لعل أبرز التحديات التي تواجه المنتجين والناشـرين   :قضايا الملكية الفكرية وحقوق التأليف .٤

والاحتفاظ بها في ظل التوسـع  ، وحقوق التأليف التي يجب صيانتها، هي قضايا الملكية الفكرية

ك يتوجب على المكتبات ومراكز المعلومـات أن تقـوم   وبذل، في استخدام تكنولوجيا المعلومات

  .بدور رئيس تجاه ذلك

وخاصة المتعلقة بالتصرفات والمعلومـات  ، تحتاج كثير من البيانات :أمن البيانات وحمايتها .٥

كما أن معظم البيانات الشخصية الخاصـة بـالأفراد أو   ، المالية والأمنية أن تحفظ بطريقة آمنة

قواعد البيانات المختلفة ذات حساسية خاصـة؛ ممـا يسـتوجب حمايتهـا     جميعها التي تخزن ب

  .للوصول إلى احترام خصوصيتهم

  

  :تأثيرات تكنولوجيا المعلومات على العاملين في المكتبات ومراكز المعلومات 

تأثيرات إيجابية وسلبية  أن لتكنولوجيا المعلومات )٢٠٠٩(يرى كل من قنديلجي والجنابي 

  :يمكن إيجازها بالنقاط الآتية، مراكز المعلوماتلى المكتبات وع

وعمليات معالجة ، تتمثل التأثيرات الإيجابية لتكنولوجيا المعلومات في إنجاز المسائل الحسابية .١

التأثير السلبي الذي يرتبط وفي المقابل يظهر ، الأعمال التقليدية بشكل أسرع مما يقوم به الأفراد

  .شاطات التي كان يؤديها الأفراد ستتوقف وتنهي بعض الوظائفأن حوسبة الن مفادها بحقيقة

٢. من خلال ، بإمكانات وكفاءات جديدة المكتبات ومراكز المعلومات د تكنولوجيا المعلوماتتزو

من جانب آخر قد تتسبب  هاولكن، وإتاحة قواعد البيانات للمستفيدين، تقديم خدمات الإعارة الآلية

  .أو حتى غير المعروفة، في حالة الأعطال غير المتوقعة، اتفي تعطيل الأعمال والخدم

، الفهرسة :مثلمن ، جعلت تكنولوجيا المعلومات من الممكن التقدم في مجالات الخدمات الفنية .٣

تسمح بإتاحة المجموعات ، والدخول في تكتلات مكتبية، والتبادل والإهداء، والتزويد، والتصنيف

الاستخدام المكثف لتكنولوجيا المعلومـات  كثّرت  ومن جانب آخر، يدينالمكتبية الكترونياً للمستف

  .الصحية كلاتوالمش، من قبل بعض الأفراد قد يسبب لهم الإرهاق

الوثائق والمعلومات بشكل فوري إلى ملايين الأفـراد  ، تنشر تكنولوجيا المعلومات والإنترنت .٤

بطريقة غيـر   وتوزيعها في نسخ المعلومات ،ولكن استخدام مثل هذه التكنولوجيا، معدودة نٍبثوا

  .أدى إلى خرق حقوق الملكية الفكرية والعلامات التجارية، قانونية
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إلى بعض مظاهر تأثير التقنيات على بعض الأفـراد  ) ٢٠٠٤(ويشير قنديلجي والسامرائي 

لبيئـة  وانعكاسـاتها الإيجابيـة أو السـلبية علـى ا    ، العاملين في المكتبات ومراكز المعلومات

  :وهي على النحو الآتي ، التكنولوجية

مـن  ، إن التطبيقات التقنية فرضت المزيد مما يمكن توقعة من العاملين :ما ينتظر من الفرد .١

ومعرفة طرق البحث فـي  ، تعرف كيفية التعامل مع مختلف النظم المعتمدة على الحواسيب: مثل

ويتطلب ذلك الإلمام بالعديد مـن  ، المباشر والتعامل معها على الخط، مراصد البيانات وقواعدها

  .ومقومات البحث المختلفة، البرمجيات

، يتعين على المكتبيين اكتساب مهارات جديدة للتعامل مـع الحواسـيب   :المهارات المطلوبة .٢

  .وتطوير الخدمات الجديدة والترويج لها، والإلمام بأسس التسويق

يرفض بعـض العـاملين اسـتخدام     :ز المعلوماتالتخوف من الحوسبة في المكتبات ومراك .٣

أو ، تكنولوجيا المعلومات؛ بسبب التخوف من ارتكاب أخطاء يمكن أن تتسبب في تعطل النظـام 

  أو التكلفة العالية على المكتبات، محو ملفات

  .ومراكز المعلومات من ناحية أخرى

  

اء في بيئة العمـل  سو، هن العنصر البشري يتأثر بكل ما حولأ) ٢٠٠١(وقد بين همشري 

تأثيرات استخدام تكنولوجيا المعلومات في المكتبات  عن هولا يمكن عزل، أو الخارجية، الداخلية

 قائما بالعنصر البشري اويكون تأثير تكنولوجيا المعلومات في ضوء علاقته، ومراكز المعلومات

  :هي، ثلاثة فئات رئيسة على

، ومسـاعديهم ، ومراكـز المعلومـات  ، يري المكتبـات تشمل هذه الفئة مد :القيادات الإدارية .١

مسـؤولة عـن جانـب الاسـتثمار فـي      حيث أنها  .ومديري الدوائر ورؤساء الأقسام والشعب

  .الطاقات المالية والبشرية لتنفيذها وحشد، ومتابعتها من حيث تبني الفكرة، التكنولوجيا

ت ومراكز المعلومات إلى ظهور فئة في المكتبا معلوماتأدى استخدام تكنولوجيا ال: التقنيون .٢

 ومحللي ومشـغلي الـنظم  ، وتشمل المهندسين الالكترونيين، جديدة من العاملين هي فئة التقنيين

وقد كان لظهورها أثر واضح فـي اتسـاع   . المتعلقة بها ومدخلي البيانات، ومصمميها ومشغليها

ة فيما يتعلـق بتملـك المهـارات    وخاص، الهوة النفسية بينها وبين الفئات الأخرى من العاملين

 وتقـوم ، لأهدافها الموضـوعة  هانجاح هذه التكنولوجيا في تحقيق مما أثر سلباً على، التكنولوجية

مهم في إشراك فئة التقنيين في دورات علـم المكتبـات   بدورإدارة المكتبات ومراكز المعلومات 

ولتحقيق التوافـق  ، هذه التكنولوجياوفي تأهيلها ودعمها لتحقيق الاستخدام الأمثل ل، والمعلومات

  .والانسجام بينها وبين الفئات الأخرى من العاملين
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وتعد هذه ، معلوماتالأفراد الذين يتطلب عملهم التعامل المباشر مع تكنولوجيا الهم  :العاملون .٣

ما  ات فيويمكن تلخيص هذه التأثير، الفئة من أكثر الفئات تأثراً بالبيئة التكنولوجية المحيطة بهم

  :يأتي

  .نقص أهمية العنصر الإنساني في الإنتاج لإحلال الأجهزة مكانة تدريجياً. أ

مما يؤدي إلـى  ، عدم القدرة على التكييف والتوافق جزئياً أو كلياً مع الحواسيب وبرمجياتها. ب

  .ظهور مشكلات نفسية لدى العاملين وإلى معارضة التغيير

إذ تعمل تكنولوجيا الحواسـيب علـى تضـييق    ، ظف وروتينيتهرتابة الدور الذي يؤدية المو. ج

  .مضمون هذا الدور أو محتواه

العزلة المكانية التي تؤثر  :مثل من، العملفي  السلبية في البيئة المحيطة خلق بعض الظروف. د

  .والحرارة، والضوضاء، العلاقات الاجتماعية بين العاملين فيسلباً 

  .ؤدي إلى البطالةمما ي، خفض عدد العاملين. هـ

وظهور أنظمـة ومعـايير   ، ختلال الأنظمة والمعايير الأخلاقية التقليدية السائدة لدى العاملينا. و

  .جديدة تتوافق مع متطلبات تكنولوجيا الحواسيب

من ، الاتجاه نحو إشغال بعض الوظائف المحوسبة من قبل عاملين غير مهرة أو غير مؤهلين. ز

  .ناتوظائف إدخال البيا :مثل

  

في ضوء تلك العلاقة بين تكنولوجيا المعلومات والأداء الوظيفي قد يكون هنـاك تخّـوف   

غير مبرر من قبل بعض العاملين بخصوص إدخال التكنولوجيا الحديثة في المكتبات ومراكـز  

المعلومات لعدم قناعتهم بجدواها، أو لتكاليفها الباهضه، أو خوفاً من فقدان مراكزهم قـد يولـد   

م مقاومة للتغيير مما يؤدي إلى انخفاض روحهم المعنوية وبالتالي انخفـاض فـي مسـتوى    لديه

أدائهم الوظيفي، وقد يكون عاملاً مساعداً في تطوير أدائهم وزيادة أنتاجيتهم، حيث أن تكنولوجيا 

المعلومات سلاح ذو حدين إذا ما تم استخدامها بالطريقة الصحيحة والسليمة فإنها لن تعود علـى  

لمكتبات ومراكز المعلومات بالفائدة المرجوة منها، لهذا يجب التركيز على المناهج والمقـررات  ا

الدراسية التي تدرس في ميدان علم المكتبات والمعلومات وربطهـا بالمعلوماتيـة وبتكنولوجيـا    

المعلومات وذلك لخلق جيل قادر على مواكبة التطورات السريعة التي تشهدها المكتبات ومراكز 

  . المعلومات والتعامل الإيجابي معها
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 Leadership :القيادة: ثالثاً

إذ يقوم التوجية علـى  ، والوظيفة الثالثة من وظائف الإدارة، تعد القيادة جزءاً من التوجيه

لذلك كلما كانت القيادة ناجحة . والتحفيز، وإصدار الأوامر، واتخاذ القرارات، والقيادة، الاتصال

فالقيادة الإدارية تقود الأفـراد  . والأداء أكثر فاعلية، أحسن والنتائج المتوقعة، فضلكان العمل أ

وتخلق بينهم التعاون والعمل بروح الفريق الواحد من أجل إنجاز ، إلى العمل بروح معنوية عالية

  )٢٠١٠، رضا. (أهداف المنظمة

  

  :مفهوم القيادة وأهميتها

رسـالة   رستها في العادة على المواقف التي تشـكل ينطبق استخدام كلمة قيادة ومفهوم مما

ويكون لديهم لديهم السلطة والمسـؤولية  ، أو منظمة ما، مهمة ينبغي أن يحققها فريق من الأفراد

، إن القيادة تتعلق بالمسؤولية عن تحويل رؤية لحالة مستقبلية إلى واقع. عن العملية والنتائج معاً

ويتحقق ذلك مـن خـلال إعمـال التفكيـر     ، اقع الحالييفترض عادة أن يكون مفضلا على الو

ونقـاط  ، ومن خلال تنمية المهارات وتنسيقها، الاستراتيجي؛ باعتباره أداة التخطيط الاستراتيجي

بحيث تكـون  ، مع المحافظة في الوقت نفسه على تلاحم الفريق وتماسكه ككل، قوة أفراد الفريق

  )٢٠٠٥، دري. (الاستراتيجية هي وسيلة العمل الفعال

 
تعد القيادة العنصر الموجه للسلوك والجهد الإنساني فـي المنظمـات   ، وفي ضوء ما سبق

تنظيمية تؤثر في نشاطاتها ونموها وتلجأ  –وإن المنظمة التي تشكو من أمراض إدارية ، جميعها

عنـي  إن الحصول على الرجل المناسب للوظيفة القيادية ي: ويصح فيها القول، إلى تغيير قياداتها

حل أغلب المشكلات؛ فالقيادة هي علاقات إنسانية تؤدي فيها الصفات الشخصية دوراً مؤثراً في 

، لتي يستمدها المدير القائد من مصـادر عـدة  ، وتعتمد على عنصر السلطة، إنجاحها أو إخفاقها

  )٢٠٠٣، ضرار. (سلطته في الثواب والعقاب: أبرزها

  

، لا بد أن يضع حاجات البيئة الداخليـة والخارجيـة   إن القائد في القرن الواحد والعشرين

. وأن يركز على اسبقية البيئة الخارجية لإجراء التغييرات الداخلية في المنظمـة ، بعين الاعتبار

ولـذلك لا بـد مـن أن يمتلـك     ، فالعميل هو الأكثر أهمية في وجود واستمرارية ونمو المنظمة

، حديات البيئة الخارجيـة المتمثلـة بالتكنولوجيـا   خصائص وسمات معينة في القيادة؛ لمواجهة ت

إضافة إلى متطلبات البيئة الداخلية فـي  ، والاقتصادية، والتغيرات الاجتماعية، ومتطلبات العملاء

ومواجهة التحـديات  ، وأسلوب قيادتهم لضمان تحقيق الأهداف التنظيمية، علاقته مع المرؤوسين

  )٢٠٠٤، عباس. (الخارجية
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أن القيادة تعد حجر الزاوية في حيـاة المجتمعـات والمنظمـات    ) ٢٠٠٥(ويؤكد العنزي 

، العادلـة : (فالقادة هم الذين يخططون ويضعون الأهداف والسياسـات ، ونجاحها واستمراريتها

، عمليـاً (ويتخذون القرارات السـليمة  ، "الرقابة البناءة"وهم الذين يتابعون ، )والمقنعة، والسليمة

، ثم هم الذين يوجهون ويصدرون التعليمـات والتوجيهـات والإرشـادات    ،)وإنسانياً، وسلوكياً

  .واستدعاء طاقاتهم، ويؤثرون في سلوك الأفراد واتجاهاتهم

  

  :عناصر الوظيفة القيادية وأبعادها

القيادة ظاهرة نفسية واجتماعية تقوم على علاقة اعتمادية تبادلية بين القائد وباقي أعضـاء  

، مشباع حاجاتهلإفي الانقياد  ورغبتهم، ينتج عنها تأثير القائد في الجماعةو، الجماعة التي يقودها

من عناصر قيادية تتكـون منهـا الوظيفـة     هذه العملية هتتضمنما ، )٢٠٠٦، الصيرفي(ويورد 

  :هي كما يأتي، القيادية

  .تفسير المواقف التي تواجهها الجماعة وإعلانها .١

 .وتحذيرها من الوقوع في الخطأ، ةتوجية الجماعة نحو الأعمال الجيد .٢

 .تمثيل الجماعة رسمياً والتعبير عنها أمام الآخرين .٣

 .العمل على الوصول إلى الأهداف النهائية للقائد .٤

 .وضع الخطط التي تكفل تحقيق أهداف الجماعة .٥

  .عن طريق توزيع المهام بينهم في تناسق وانسجام، تحقيق التعاون بين العاملين .٦

  .العلاقة الإنفعالية بين القائد وتابعية .٧

 .مدى الحاجة إلى التبعية داخل الجماعة .٨

 .أي الأسباب التي تدعو الشخص إلى أن يتطلع أن يكون قائداً دوافع القيادة؛ .٩

  .من حيث حاجتها إلى توزيع وظائف القيادة على أعضائها، نوع الجماعة .١٠

  

  :هي على النحو الآتي، الفاعلة تعبر عن عدة أبعادإلى أن القيادة  )٢٠٠٤(وأشار توفيق 

  ).والوظيفية، والمهنية، الشخصية(خصائص القائد  .١

 ).والخبرات، والوظيفية، الشخصية(خصائص المرؤوسين  .٢

 ).والموارد المتوافرة، ونظام الرواتب والأجور، طبيعة العمل(عوامل موقفية  .٣

 ).ج المطلوب تحقيقهاأو النتائ، الأهداف(أهداف المنظمة  .٤

، التي يترتب عليها تغيير سلوك القائـد والمرؤوسـين  ، المعلومات المرتدة أو التغذية العكسية .٥

 .ومتطلبات الموقف وفقاً لطبيعة ناتج التفاعل بين القائد ومرؤوسية
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  :القيادية ومصادر قوتهامكونات الشخصية 

باعتبـارة   ؛يادي الذي يصدر عن القائدالسلوك الق دراسة على أهمية أغلب الدراسات ؤكدت

سلوكا نموذجيا يحتذى به من التابعين؛ وذلك لإلمامه بطبيعة ما يدور حوله من متغيرات داخلية 

لمتبادلـة بـين   االتـأثيرات  كما أن طبيعة ، ويسير وفق خطط مدروسة ومعدة مسبقاً، وخارجية

مكونات الشخصـية  ) ٢٠٠٤، توفيق(رد وقد أو، بلوغ أهدافها فيتساعد الجماعة والقائد  الأفراد

  :على النحو الآتي، القيادية

هي مدى ما يتوافر لدى القائد من إدراك سليم ووعي بقدراتـه   :محددات الشخصية الإنسانية .١

فكلما زادت درجات وعي القائد زادت إمكانية تأثيرة ، وبالبيئة المحيطة به، وبالآخرين من حوله

 .على الآخرين

فلا ينحرف به بما يحوله إلـى  ، هي مدى توازن القائد عند نقاط قوته: وة القياديةمصادر الق .٢

فيتحول إلى قيادة متساهلة قابلة للانقلاب ، ولا يحجم عن استخدامها زهداً منه في السلطة، ضحية

إن القيادة الواعية هي تلك القادرة على إحداث التوازن المستمر مع مصادر قوتها . والتمرد عليه

  ).أو منصب، أو أسرة ونسب، أو أموال، أو علاقات، أو خبرة، أو مكافأة، ردع( كان نوعها  أيا

أهمها أن يصبح بوصلة التوجية للمستقبل مـن  ، للقائد أدوار عدة :الأدوار التي يؤديها القائد .٣

وار وللقائد أد. ولا يصبح مجرد مؤرخ لمواقف البطولة أو حافظ لإنجازاته الفردية، خلال تفكيره

، المـدرب : هـي ، وهذه الأدوار، وإن كانت مكملة له، أخرى أقل من دور المفكر الاستراتيجي

  .والمبدع، وطليق اللسان، والمتحدث، والمقدم، وعامل التغيير

، القيادة القادرة هي صاحبة الأثر والتأثر في التـابعين وتـوجيههم   :أثر القيادة على التابعين .٤

وكذلك شخصيته الإنسانية التـي  ، ادر قوة القائد والدور الذي يؤديهويتفاوت هذا الأثر حسب مص

  .ولكن تبقى أعماله وكلماته، فالقائد يموت مهما بلغ من العمر، يتميز بها

  

يمارسها  نظمة التين عملية القيادة تتضمن قدرة التأثير على العاملين من أجل أهداف المإ

ولديه ، يجب أن يتمتع بسلطة معينة، لية التأثيروحتى يستطيع القيام بعم، شخص في موقع قيادي

  :على النحو الآتي، وأدواتها ووسائل التأثير، مصادر قوة

، هي الأشياء التي قد يفعلها أي قائد لخلق المحفزات الإيجابية لقبول التأثير :قوة منح المكافأة .١

، القريـوتي . (لقيـادة ومن الممكن أن يتضمن محاولات عدة لمنح مكافآت غير مادية من مركز ا

٢٠٠٩(  
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هي الصفات الشخصية التي تميل لخلق شـخص لطيـف وجـذاب    : قوة الحضور الشخصي .٢

وقد تكون تلك القوه معبرة عـن  . مميزة) كاريزما(وذي ، وحلو العشرة والمصاحبة، وديناميكي

مـن ثـم   و، والتنظيمـي ، المهني: مكانة أكتسبها الشخص؛ نظراً لموقعة المتميز على الصعيدين

 )٢٠١٠، رضا. (ويخضعون لتأثيرة، ينجذب إليه الآخرون

فهناك بعض الناس الـذين يجعلـون   ، المعلومات في حد ذاتها مصدر للقوة :قوة المعلومات .٣

ثم يستخدمون ما يكتسبونه من معلومات في دعم ، همهم الأعظم الاستماع الجيد والتعليم الأفضل

ض المناصب التي تتيح لشاغلها فرصـة الاقتـراب مـن    بل هناك بع، الآخرين والتأثير عليهم

 )٢٠٠٤، توفيق. (ومن ثم تنفتح أمامهم فرصة اكتساب قوة المعلومات، المعلومات

ترتبط هذه القوة بقوة المعلومات؛ لأن مجرد الاتصال والارتباط بشخص لـه   :قوة المصاحبة .٤

. لقدرة علـى تحريـك المعلومـات   ومن ثم ا، يمكن أن يسهل تدفق المعلومات القيمة، قوة ونفوذ

  )٢٠٠٤، توفيق(

تحمل المناصب في التنظيم الرسمي في طياتها درجات مختلفة من  :القوة الشرعية القانونية .٥

ومدى معين لقبول رغبات الرئيس وعليه؛ ، وهناك نطاق لكل مرؤوس، قانونية ممارسة السلطة

، الشـميمري . (النابع من شـغل المنصـب   فإن السلطة القانونية هي ببساطة القدرة على التأثير

٢٠٠٤(  

لمجرد أنه يمتلك مسـتوى  ، أثبتت الأبحاث أنه يمكن للناس أن يتبعوا أي شخص :قوة الخبير .٦

: فعلى سبيل المثال. والخبرة العملية الملائمة لموقف معين، والحكم الشخصي، أعلى من المعرفة

، توفيـق . (والعكس صـحيح ، لكتيبة عسكرية إن خبير الأرصاد الجوية لا يصلح أن يكون قائداً

٢٠٠٤( 

يفرض أشـكالا مختلفـة مـن العقوبـات     ، هومصدر من مصادر القوة :قوة القهر والإجبار .٧

وتمثـل  ، ويمكن أن تكون هذه حالة ذهنية، والجزاءات على المرؤوسين؛لعدم قبولهم تأثير القائد

 )٢٠٠٤، الشميمري. (البديل السلبي لقوة منح المكافآت
  

  :نظريات القيادة وأنماطها

وأسـباب   ،معين وتفسـيره  وتحاول تحديد سلوك، تعددت النظريات التي تبحث في القيادة

  :كما يأتي، عرض لبعض هذه النظرياتوفيما يأتي ، تأثير بعض الأفراد بأفراد آخرين

وتفتـرض أن التغيـرات فـي الحيـاة     ، وهي من النظريات الأولـى : نظرية الرجل العظيم .١

وخصائص عبقرية ، جتماعية والجماعية تتحقق عن طريق أفراد ذوي قدرات ومواهب عظيمةالا

وتركز هذه النظرية . تجعل منهم قادة أياً كانت المواقف الاجتماعية التي يواجهونها، غير عادية
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وقد خلقـوا  ، يتمتعون بصفات فطرية خاصة منذ ولادتهم، على أن القادة هم أشخاص استثنائيون

  )٢٠٠٤، وتوفيق، ٢٠١٠، رضا. (نوا قادةلكي يكو

ومـازال  ، أوالخصائص المرتبطـة بالقيـادة  ، هناك قوائم عدة تضم السمات: نظرية السمات .٢

أو ، وهذه القوائم تضم الصفات الإنسـانية الإيجابيـة جميعهـا   . الباحثون يصدرون قوائم مماثلة

، أبو النصـر . (ى الإقبال على الحياةالفاضلة التي يمكن أن توجد في المعاجم بدلا من الطموح إل

٢٠٠٩(  

تركز هذه النظريات على ما يفعلة القادة فعلاً أكثر من تركيزهـا علـى   : النظرية السلوكية .٣

كما أن هناك أنماطاً سلوكية عدة قد تمت ملاحظتهـا وتصـنيفها؛ باعتبارهـا نمـاذج     ، صفاتهم

جوانـب التـي تحظـى باهتمـام مـديري      وهذا الجانب ربما يكون من أكثر ال. لأساليب القيادة

  )٢٠٠٤، والشميمري، ٢٠٠٩، أبو النصر. (المنظمات

ينظر هذا المدخل إلى القيادة باعتبارها عملية ترتبط نسبياً بالموقف الـذي  : النظرية الموقفية .٤

وسلوكيات تختلف عـن تلـك   ، وصفات، فالقيادة العسكرية مثلاً قد تتطلب مهارات. تمارس فيه

. أوالتربيـة ، أوالاقتصـاد ، والصفات والسلوكيات التي ترتبط بالقيادة فـي السياسـة  المهارات 

  )٢٠٠٩، القريوتي(

وتركـز علـى تعـرف    ، تعد هذه النظرية تعديلاً لنظرية القيادة الموقفية: نظرية الاحتمالات .٥

 ـ ، متغيرات الموقف التي يمكن من خلالها التنبؤ بأسلوب القيادة الأنسب ة فـي  أو الأكثـر فاعلي

  ).٢٠١٠، رضا. (ظروف معينة

، تركز هذه النظريات على استخدام السلطة والنفوذ: المداخل التي تركز على السلطة والنفوذ .٦

وأن المرؤوسين يقومون بدور سلبي فـي هـذه   ، وتفترض أن اتخاذ القرارات يتم بشكل مركزي

  )٢٠١٠، رضا. (العملية

بأنها محصلة التفاعل بين مواقف تسـتدعي الابتكـار   تفسر هذه النظرية : النظرية التفاعلية .٧

وتصبح القيادة هنا وظيفـة  . وبين مهارات إنسانية قادرة على التفاعل مع هذه المواقف، والإبداع

وحشـد التأييـد لحـل    ، تساعد الجماعة في تحقيق أهدافها من خلال الإفادة من مواقف معينـة 

. أو بالمنـاخ التنظيمـي  ، أو بنمط العمـل ، نتاجسواء كانت تتعلق بالإ، مشكلات تنظيمية معينة

 )٢٠٠٤، عباس(
 

ونمط القائد هو السلوك المتكرر له عبر فترة . السلوك المتكرر للشخص" بالنمط " ويقصد 

وتجدر الإشارة إلى أن نمط القائد ليس النمط . وتدريبه، وتعليمه، زمنية طويلة من خلال خبراته

لأنهم سيتعاملون معه حسب رؤيتهم ، من منظور المرؤوسينبل هو سلوكة ، الذي يراه في نفسه

  )٢٠٠٩، أبو النصر. (لسلوكه
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  :وهي على النحو الآتي، ادةمختلفة للقي اًهناك أنماطأن إلى  )٢٠٠٩(القريوتي أشار 

ويكون له حق اتخاذ ، يعمل القائد على تركيز السلطة المطلقة لديه وحده :القيادة الدكتاتورية .١

كمـا أنـه لا يأخـذ بـرأي     ، يعتمد على أسلوب التخويف والتهديد والإكراه الغالب وفي، القرار

وخوفـاً مـن   ، بل يملي عليهم أوامره ويطالبهم بتنفيذها دون نقـاش ، مرؤوسيه ولا يستمع إليهم

ومن مساوئ هذا النمط أنه يؤدي إلى . العقاب يسلك المرؤوسين سلوكاً معيناً لإرضاء هذا القائد

وعدم رضاهم عن ، وإلى انخفاض روحهم المعنوية، لتوتر النفسي لدى المرؤوسينزيادة درجة ا

  .نتاجيةلإوانخفاض كفايتهم ا، العمل

. التخويف وفرض السلطة وليس، الترغيب والحث هيعمل القائد من خلال :القيادة الديمقراطية .٢

ويفـوض  ، تخاذ القرارويشركهم في ا، ويأخذ بآرائهم ومقترحاتهم، فالقائد هنا يستشير مرؤوسيه

ويبث فيهم الحمـاس  ، ويسهم هذا النمط في إشعار المرؤوسين بأهميتهم. كثيراً من سلطاته إليهم

مما يؤدي إلى ، وينمي فيهم روح التعاون وروح الفريق الواحد، والولاء له، رتباط بهلاوا، للعمل

ل بين حاجات وأهداف كل من يعمل على تحقيق التكامو، نتاجيةلإرفع معنوياتهم وزيادة كفايتهم ا

  .المكتبة مركز المعلومات والعاملين فيها على حد سواء

يتنازل القائد في هذا النمط للمرؤوسين عن سلطة اتخـاذ   :أو المتساهل موجهةالالقيادة غير  .٣

ولا يحـاول  ، فهو لا يسيطر على مرؤوسيه بطريقة مباشرة، ويصبح في حكم المستشار، القرار

، فإن القائد هنا لا يمارس القيادة السليمة والفعالة للمرؤوسـين  ؛لذا. بطريقة مباشرة يهمفأن يؤثر 

ويعد هذا النمط نموذجاً للإدارة . تأثيره على سلوكياتهم واتجاهاتهم يكون محدوداً نجد أن من ثمو

، وإلى إضـاعة الكثيـر مـن الوقـت    ، السائبة التي تؤدي إلى تهرب المرؤوسين من المسؤولية

  .تقرار في المناخ التنظيميوعدم الاس، اجية الجهودوازدو

  

  :العوامل المؤثرة في اختيار أسلوب القيادة

وهـي  ، في اختيار أسلوب القيادة المؤثرة العوامل من مجموعةإلى ، )٢٠١٠(رضا  اشار

  :تيالآ

  :العوامل التي تخص القائد: أولاً

  .مدى ثقة القائد بالآخرين ومدى تحملهم المسؤولية .١

 .إيمانه بمشاركة المرؤوسين في اتخاذ القرار: من مثل، القيم التي يؤمن بها القائد .٢

  .ميل القائد لفلسفة قيادية معينة يشعر بالراحة في اتباعها .٣

 
يمكن أن تتباين القدرة عند المرؤوسين علـى مواجهـة   : العوامل التي تتعلق بالمرؤوسين: ثانياً

فقد يميل بعض الناس إلى الاستقلال وبعضهم الآخر يميـل  ، يةالمواقف واتخاذ القرارات الإدار

  .وقد يتباينون في درجة تحملهم للمسؤولية، إلى الاعتماد أو التردد في اتخاذ القرارات
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يقصد بذلك بيئة المنظمة والقيم والتقاليد السائده في المنظمة؛إذ تـؤدي هـذه   : ظروف العمل .١

ولا يستطيع القائد أن ينحرف عما اعتادت عليه ، القيادي المتبعالعوامل أثراً كبيراً في نوع النمط 

كما أن موقع المنظمة الجغرافـي  ، وإلا فسوف يواجه متاعب وصعاب، المنظمة من نمط قيادي

وأن نوع الجماعة وعاداتها وتقاليدها وسلوكها تقوم بـدور فـي   ، يقوم بدور مهم في نوع القيادة

  .اختيار أسلوب القيادة

يؤثر الموقف على نوع الأسلوب المتبع في القيادة؛ إذ لا تشجع المواقـف الصـعبة   : فالموق .٢

وخاصة إن كانت تلك المواقف خارجه عن نطاق إمكانـات  ، القادة على إتاحة المجال للمشاركة

  .المرؤوسين في تقديم ما يمكن أن يفيد لحلها

تخاذ القرار دوراً مهماً في ميـل  تؤدي الضغوط الزمنية والحاجه الملحة لا: الضغوط الزمنية .٣

  .دون الرجوع إلى مشاركة الجماعة، الرئيس إلى الإنفراد بإصدار القرارات

  

  :مهام القائد في المكتبات ومراكز المعلومات
  

، من أهمهـا ، عدة اللقائد في المكتبات ومراكز المعلومات مهامأن ) ٢٠٠١(أورد همشري 

  :ما يأتي

، بحسب طاقاتهم وإمكاناتهم وخبراتهم، ى المرؤوسين بشكل متوازنتخطيط العمل وتوزيعة عل .١

  .ومتابعة مدى الإنجاز وتقييمة، العملووضع جدول زمني لإنجاز، ومؤهلاتهم

أو مركـز  ، وتوجيهها نحـو تحقيـق أهـداف المكتبـة    ، أنشطتهمتنسيق جهود المرؤوسين و .٢

  .المعلومات

ويتطلب هـذا تـوافر   . إشباعها قدر الإمكان ومحاولة، دراسة حاجات المرؤوسين ورغباتهم .٣

  .الحوافز المادية والمعنوية المناسبة

وقيم مهنة المكتبات ومراكز المعلومـات  ، والسلوك المقبول، تعليم المرؤوسين مهارات العمل .٤

  .والعمل على تنميتهم مهنياً، وأيضاً تدريب المرؤوسين. وأخلاقياتها

رشـادات  لإوتقديم النصح والمشورة وا، ت العمل اليوميمساعدة المرؤوسين على حل مشكلا .٥

  .ويتطلب هذا من القائد تشجيع مرؤوسيه على الاتصال المستمر به. لهم في هذا المجال

وتسوية ، تنفيذ السياسات والقوانين والأنظمة والتعليمات الخاصة بالمكتبة أو مركز المعلومات .٦

  .لمرؤوسينوإقامة العدل والمساواة بين ا، النزاعات

أو ، أو مركز المعلومـات ، في المكتبة دارة العلياتمثيل وجهة نظر المجموعة ودعمها لدى الإ .٧

  .الأم منظمةال
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تتوقف درجة  إذ، وغاياتها في تحقيق أهداف المنظماتدوراً جوهرياً  لقيادةتؤدي ا، ولهذا

، ط القيادية المتبعـة فيهـا  درجة فاعلية الأنما عدة عوامل رئيسية من بينها على نجاح المنظمات

فـي تكييـف    يفكر جيداً فالقائد الفعال، فيها مع ما يتوقعه العاملون ة النمط القياديملاءم مدىو

طة يسعى إلى تهيئة الظروف البيئية المحيو فيها، حاجات العاملينما يتناسب و أسلوبه القيادي مع

  .لصالح المنظمة والعاملين فيها

  

 Organizational Climate: يالمناخ التنظيم :رابعاً
  

إذ إنه يتضمن ، اهتمت الدراسات والاتجاهات الفكرية بدراسة المناخ التنظيمي بشكل كبير

، وآثار حضـارية ، وعادات وتقاليد، من قيم فكرية، كافة المتغيرات السائدة في إطار العمل كافة

، بحـر . (اعات والمنظماتوأبعاد مادية تؤثر بشكل رئيس على السلوك التنظيمي للأفراد والجم

٢٠٠٥(  

  

وتعمـل  ، وهي كيانات هادفة لها بيئة داخليـة ، إن المنظمات هي أنظمة اجتماعية مفتوحة

وفي إطار هذه . ضمن إطار بيئي يتسم بالتعقيد والحركية والتفاعل بين مختلف مكوناته وجوانبه

، ن مناسباً لأسـلوب حياتـه  وقد يعمل في مناخ تنظيمي قد لا يكو، البيئة يعمل الفرد في المنظمة

أو السـعي للانتقـال للعمـل فـي     ، مما قد يضطره إلى عدم العناية بعمله على الوجه المطلوب

: منهـا : من هنا؛ فإن تحقيق الرضا في العمل يفرض الاهتمام بعدد من القضايا. منظمات أخرى

  )٢٠٠٥، أبوشيخه. (توفير مناخ تنظيمي مناسب

  

  :يتهمفهوم المناخ التنظيمي وأهم

لأن كلمة مناخ بالمعنى الحرفي ، مفهوم المناخ التنظيمي في الأدب الإداري مجازاً يستخدم

والدفء في أوقات مختلفة من ، من حيث البرودة، مصطلح جغرافي يتعلق بالبيئة وبطبيعة المناخ

واستخدم في الأدب الإداري لتأكيد ضرورة النظر إلى المنظمات من منظور نظامي . السنة

  )٢٠٠٩، القريوتي( .يرى في المنظمة كائناً عضوياً يؤثر ويتأثر بالبيئة المحيطة عضوي

  

فيستخدم مفهوم المناخ التنظيمي مجازاً للتعبير عن خصائص بيئة العمل الداخليـة  ، وعليه

، أو غيـر مباشـرة  ، ويدركها الأفراد بصورة مباشرة، التي تتسم عادة بالثبات النسبي، للمنظمة

فكل منظمة لها مناخ تنظيمي . ويتأثر بها سلوكهم ودوافعهم إلى حد كبير، وعي أو بدون، بوعي

بحيـث  ، ويتكون من عناصر وأبعاد كثيـرة ، فريد خاص بها يميزها عن غيرها من المنظمات

وتقاليد المنظمة في سـعيها لتحقيـق   ، ووسائل التعامل، يعكس في مجمله أساليب العمل والقيادة

  )٢٠٠٠ ,Altmann. (أهدافها
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فإن المناخ التنظيمي هو محصلة الظروف والمتغيرات والأجواء ، ومن هذا المنطلق

وكما يفسرونها ويحللونهاعبرعملياتهم الإدراكية؛ ليستخلصوا ، الداخلية للمنظمة كما يعيها أفرادها

. ودرجة ولائهم للمنظمة، والمسارات التي تحدد سلوكهم وأدائهم، منها مواقفهم واتجاهاتهم

  )٢٠٠٩، حهصلي(

  

فقد ، تفاعل الفرد بمكوناته الشخصية مع التغيرات التنظيمية محصلة المناخ التنظيميويعد 

 ذلك في سواء كان، هتعددت الآراء والأفكار النظرية حول هذا المفهوم تبعا للمدخل الذي يتناول

، فرادفالمناخ التنظيمي يتكون من سلوكيات للأ .النفسي في الجانبأو، الجانب الاجتماعي

كعوامل  جميعها تعملل، الأفراد لهذا التنظيم ومستويات مختلفة من إدراك، وسياسات للتنظيم

  )٢٠٠٥، رسمي( همضاغطة نحو توجيه أنشطة الأفراد وسلوكيات

  

أن المناخ التنظيمي هو نوعية البيئة  Kangis, etal) ٢٠٠٠(آخرون س ويويؤكد كانج

، من خلال تجاربهم، عرف العاملين في النظام مناخ نظامهمويتم ت، االداخلية التي تسود منظمة م

وفي طريقة أدائهم لمتطلبات ، إذ يؤثر ذلك كله في سلوكهم، وسبل التعايش بينهم داخل هذا النظام

بشكل فعال في عملية التطوير الإداري من خلال ارتباطه يؤثر  المناخ التنظيميكما أن  .أدوراهم

  )٢٠٠٠، الطجم والسواط( .علاقات والسلوك في مكان العملوتحديد ال، بالأداء الإداري

  

فالمناخ ، لأهدافها وفي نجاحها نظمةالمناخ التنظيمي دورا أساسيا في تحقيق المويؤدي 

، السائد في العمل له تأثيره المباشر في تحقيق الأهداف النهائية التي تصبو إليها أية منظمة

كان أ سواء، قة بين فاعلية المنظمة والمناخ السائد فيهاوتشير الدراسات الحديثة إلى وجود علا

 إلى سوف تخفق بالنظررديء  مناخأو، وأن المنظمة التي يسودها مناخ سلبي، سلبيا أم إيجابيا

  )١٩٩٩، همشري. (المدى الطويل

  

  :أهمية المناخ التنظيمي 

  :تنبع أهمية المناخ التنظيمي في المنظمات من خلال النقاط الآتية

التي قد ترتبط بالمناخ السائد داخل ، لها هداف المخططالأفي تحقيق يؤثر المناخ التنظيمي  .١

ترتبط  ومن ثم، منظمة مباشراال تأثيره في تحقق الأهداف النهائية التي تصبو إليها ويعد، العمل

  )٢٠٠١، الشمري(. وإيجاباأ، فاعلية المنظمة لمخرجاتها بالمناخ السائد فيها سلباً

تأثيرا  في بيئة العمل الداخلية بالمتغيرات التنظيميةالمناخ التنظيمي  العلاقة التي تربطتؤثر .٢

ويتجسد ذلك في ، من خلال تأثيره على الأداء الإداري، في عملية التطوير الإداري امباشر

المناخ التنظيمي  ينتج عنولكي  .في مكان العملالمتبع والسلوك ، وتحديدها وصف العلاقات
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فر الملائمة بين المهارات وقابلية اتومن  بد فلا، مع توقعاتهمكوين سلوكيات للأفراد تنسجم ت

 )٢٠٠٤، السكران( .متطلبات المهنة التي يشغلها من جهة أخرىو، الفرد من جهة

، معظم وقته في العملالفرد  يقضيإذ ، على سلوكيات الأفراد للمناخ التنظيمي التأثير الكبير .٣

فهو يخضع في سلوكه لتأثيرات ، جميعها بالرؤساء والمرؤوسين على المستوياتالاحتكاك و

  )٢٠٠٠، الطجم والسواط( .المناخ بأبعاده المختلفة

قدرة المنظمة على تأدية  إذ إن، على كفاءة العاملين داخل المنظمة يؤثر المناخ التنظيمي .٤

وجد لهذه المنظمة في أذهان العاملين بها تتوقف بدرجة كبيرة على الصورة التي تالمنوطة المهام 

 )٢٠٠٠، والطجم والسواط، ١٩٩٦، العيسى( .هافي

كما يسهم في عملية ، وازدهارها المنظمة في عملية نجاح امهم ادور لمناخ التنظيميإن ل .٥

كما أن التحكم ، مدى رضا العاملين عن المنظمة فالمناخ التنظيمي يعكس، التطوير التنظيمي

ن إدارة المنظمة من تحفيز كّجيه عناصر المناخ التنظيمي توجيها صحيحا تموالسيطرة لتو

  )٢٠٠٠، الطجم والسواط( .ودفعهم نحو العمل الجاد، الأفراد

  

وامل المهمة في استقرار المنظمات، يعتبر المناخ التنظيمي من العومن هذا المنطلق، 

استقرار البيئة الداخلية للمنظمة، فكلما حيث يلعب دوراً مهماً في تعزيز الأداء الوظيفي من خلال 

كان المناخ التنظيمي صحياً وسليماً ويسوده الحب والأحترام والتقدير والتنافس الشريف والعمل 

بروح الفريق الواحد كلما زاد من استقرار العاملين نفسياً ووظيفياً وبالتالي يؤدي إلى رفع 

ولهذا، يجب ألا . هم وولائهم للوظيفة والمنظمةمستوى الأداء الوظيفي لديهم، ويعزز من انتمائ

نغفل دور المناخ التنظيمي في تعزيز الأداء الوظيفي وقد أشارت العديد من الدراسات إلى هذا 

  .الجانب

  

  Nature of the Role :طبيعة الدور .خامساً

 بحاجة إلى فإنها، الحديثة في التقنيات دوداً طيباًمر المكتبات الجامعية قحقتحتى 

، ن في التوثيق والمعلوماتالعاملو وأ المكتبيون المتخصصون: هما، العاملينين من نوع

وكل فئة من ، جها العملفي أعمال تشغيل التقنيات والمعدات الحديثة التي يحتا والفنيون

وإعداد ، التي تحتاج كل منها إلى مواصفات خاصة، لها بناؤها ومستوياتها هاتين الفئتين

  )٢٠٠٨، والصبحي العريشي(. معين
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 من مجموعةأن الدور يمثل إلى  Boswell, etal) ٢٠٠٤( بوسويل وآخرون ويشير

 عدم وغموضه صراع الدور ويمثل. معيناً مركزا يشغل الفرد الذي من المتوقعة السلوك أنماط

  .يعمل وكيفيعمل  ومتى، الفرد من عمل التأكد

  

تدريجياً  يتغير في عصر المعلومات الدور الذي يضطلع به المكتبيون ومن المعلوم أن

ومرشدين يقومون بتوجيه المجتمع وسط هذا الفيضان المتدفق ، نحو العمل كخبراء معلومات

  )٢٠٠٦، محمد(. من المعلومات

  

أن أخصائي المعلومات المستقبلي إلى ) ٢٠٠٢ ( عبد الهادي وفي هذا الصدد يشير

ينية سواء في شكلها اليدوي أو حتى ليس هو ذلك الشخص المنهمك في أعمال يومية روت

وهو الوسيط البشري ، بقوة في بناء العالم الرقمي الذي يسهم وإنما هو ذلك الشخص، الآلي

الذي يتعامل بكفاءة وفاعلية مع المصادر والتجهيزات والمستفيدين في إطار منظومة 

  .وهو أيضاً المعلم والمرشد والموجه لمن هم في حاجة إليه، متناغمة

  

تعمل المكتبات ومراكز المعلومات جاهدة لمواكبة سير ، في ضوء ما سبقو

ثبات إلمسايرة ذلك الركب و واستحداث إجراءات وآليات جديدة، ةالمستجدات الحاصل

فطغت التغيرات هذه على طبيعة ، جدارتها في عالم تكنولوجيا المعلومات المتغير والمتجدد

فقد برزت عدة  ه؛وبناء علي .لى مهام العاملين بهاوانعكست ع، ومهام المكتبةعمل المكتبي 

وتحديد ، التي تدل على المهام التي يقومون بها، مسميات أطلقت على شاغلي تلك الوظائف

  )٢٠٠٨، العريشي والصبحي(. المسميات الحديثة في مجال المكتبات ومراكز المعلومات

  

ئف في المكتبات اأصبحت مسألة تحليل العمل وتوصيف الوظ، ومن هذا المنطلق

دور كل وظيفة في المكتبة إذ يتم تحديد مهام و ؛من الأمور الضروريةومراكز المعلومات 

ومواصفات شاغل هذه الوظيفة ، وواجباتها وصلاحياتها ومسؤولياتها ومركز المعلومات

تداخل ومنع ، مما يؤدي إلى فض التشابك بين الوظائف. والشروط الواجب توافرها فيه

  .بموضوعية معلى أعماله محاسبتهمو، على أساسها ويمكن تقييم أدائهم، ت والمهامالصلاحيا

  

  :وأهميته تحليل الوظائفمفهوم 

تحليل الوظائف ووصفها دوراً كبيراً في توفير بيئة عمل سليمة بكل أبعادها  يؤدي

، ية جيدةوعلى اتخاذ قرارات إدار، فهو يساعد على اختيار البناء التنظيمي السليم ؛الوظيفية

تعني تحديد معالم كل وظيفة من ، فتحليل الوظائف كعملية إدارية. واختيار سليم لقوة العمل

، وتحديد مستوى ونوع المهارات المطلوب توافرها، خلال تحديد المسؤوليات والواجبات
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ومعرفة مكوناته بحيث تستطيع المنظمة ، فعملية التحليل هي عملية فنية تتطلب تحليل العمل

، صول إلى إعداد وصف وظيفي يمكن الاعتماد علية لتحقيق النجاح في العمل الإداريالو

  )٢٠٠٧، اللوزي(. وتحقيق أهداف التنظيم

  

  :على النحو الآتي، أهمية تحليل العمل أو الوظيفة) ٢٠٠٩( وقد بين عليان

  .ختيار العاملين للوظيفة التي تم تحليلهالاأسس  وضع .١

 .لوظيفة ورفع مستوياتهم وكفاءاتهمتنمية العاملين في ا .٢

 .أسس واضحة لترقية الموظفين ونقلهم الاعتماد على .٣

 .تحديد الخصائص الشخصية لمن يشغلون الوظيفة .٤

 .أفضل الطرق لأداء الوظيفة اقتراح .٥

 .الأجور والمرتبات في ضوء المسؤوليات والمهام تخصيص موازنة .٦

  .من يشغل هذه الوظيفةمعايير الإنجاز الوظيفي متحدي  .٧

  

من المعلوم أن المكتبات ومراكز المعلومات لا تستطيع أن تستثمر أفرادها العاملين و

ولا . إن لم يكن هناك وضوح في طبيعة الوظائف التي يشغلونها، فيها على النحو الأفضل

من خلال إلا ، يتم التأكد من وجود الوظائف المطلوبة فعلاً إذ لا، يمكن فهم طبيعة الوظائف

جمع المعلومات عن كل وظيفة ويعرف مصطلح تحليل الوظائف بأنه عملية منظمة ل. تحليلها

، همشري(. وطبيعتها، وخصائصها، ومواصفاتها، تعرف وصف الوظيفة ومتطلباتهابغرض 

٢٠٠١(  

  

يستخدم تحليل الوظائف  إذ، بعد اكتمال تحليل الوظائف يكون من السهل توصيفهاو

فوصف الوظائف هو الخطوة التالية  عداد التوصيف الكامل لها؛إسية في ساخطوة أباعتباره 

الجهاز  لية التوصيف من خلال قياموتتم عم. وهو النتيجة الملموسة لتحليل الوظائف، للتحليل

ثم إعداد كشوف ، الذي توكل إلية هذه المهمة بتحديد الوظائف التي سوف يتم توصيفها

وتفريغ هذه الكشوف في استمارات الوصف بطريقة منظمة  ،وإحضارهاالتحليل الخاصة بها 

وسواء أكان ، تحديد مدى أهمية كل عنصر من عناصر المكونة للوظيفة فيتساعد ، وسهلة

كان موجهاً إلى الوظائف  إلى إحدى الوظائف المتخصصة أموصف الوظيفة موجها 

المعلومات التي جمعت فإنه يجب أن يتضمن تحديداً لمعالم كل ظيفة من خلال ، المساعدة

وطبيعة ، وهدفها، ومستواها، ويظهر ذلك في شكل تعريف مفصل ومكتوب للوظيفة، عنها

وظروف ، والإشراف، )أو المسؤوليات، أو الاختصاصات، أو المهام(والواجبات ، حدودها
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العريشي (. والمميزات المطلوبة والمرغوبة فيها، ومواصفات شاغل الوظيفة، أداء العمل

  )٢٠٠٨، حيوالصب

  

  :الوظائف وأهميتهاتوصيف مفهوم 
  

توصيف الوظائف بأنه النتيجة الملموسة لتحليل العمل وتظهر ) ٢٠٠٧(يعرف ماهر 

في شكل وصف تفصيلي مكتوب للوظيفة، وهدفها، وطبيعتها، والمهام والواجبات، 

  . والاختصاصات، والمسؤوليات، وظروف العمل، ومواصفات شاغل الوظيفة

  

  :على النحو الآتي، إلى أهمية توصيف الوظيفة) ٢٠٠٣( أبو نبعه وقد أشار

  .تعريف شاغل الوظيفة بالمهام الموجودة في الوظيفة وبالسلطات والعلاقات .١

 .اختيار العاملين بناء على مواصفات شاغل الوظيفة المحددة في الوصف .٢

 .لها تحديد أجر الوظيفة بناء على ما يعكسة وصف الوظيفة من أهمية .٣

الاحتياجات التدريبية بناء على ما يستطيع أن يقوم به الفرد من مهام مذكورة في معرفة  .٤

 .وصف الوظيفة

الترقية للوظيفة بناء على ما تتوافر لدى الفرد من مواصفات مذكورة في بطاقة وصف  .٥

  .الوظيفة

  

، عن الوظيفة توصيف الوظائف يعطي بياناً تفصيلياًإلى أن ) ٢٠٠٩(وقد أشار الوليد 

فإنه يهتم ببيان المتطلبات والشروط الواجب توافرها فيمن يجب ان  ؛أما توصيف الموظف

  :الآتيةالتي تتضمن العناصر ، يشغل الوظيفة

وما ، حصول عليها لشغل الوظيفةالالمؤهلات العلمية الواجب هنا تحدد  :التعليم والمعرفة .١

صية يراها المسؤولون ضرورية لممارسة مهام قد تتطلبة الوظيفة من معارف ومعلومات شخ

  .الوظيفة المختلفة

مجال في تمثل الخبرة عدد السنوات التي قضاها المتقدم في العمل  :الخبرات والمهارات .٢

وتتعلق المهارات بالفنون المتعلقة ، مما يمكن من دعم المهارات وتنميتها نفسها؛ الوظيفة

فقد تكون المهارات ، مجالات معينة تتطلبها الوظيفة بتطبيق وممارسة المعارف والعلوم في

  .يدوية أو فنية أو تركيبية أو مهارات إدارية وإنسانية

مما يفرض ضرورة  ؛تتطلب معظم الوظائف قدرات جسمانية معينة :القدرات الجسمانية .٣

والاطمئنان إلى عدم وجود أي ، وإعداد المسجل الملائم، إجراء فحص طبي شامل للموظف

  .اهات أو أمراض مستديمة تعوق عن العملع
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فر فيه من قدرات خاصة اما يجب أن يتوو، تحدد مواصفات الموظف :القدرات الخاصة .٤

أو عضلية منها ، أو ذهنية، أو إنسانية، أو فنية، سواء كانت قدرات إدارية، مطلوبة للوظيفة

  : على سبيل المثال

  .الابتكار والتجديد والتطوير في العمل -

  .اتخاذ القرارات الفعالة -

  .الربط والتحليل والاستنتاج -

  .التكيف والانسجام والعمل في ظروف متقلبة -

يجب تحديد المواصفات والخصائص المتعلقة  :السمات والخصائص الشخصية .٥

  :ما يأتي، ومن بين تلك الخصائص، بالأشخاص وسماتهم بحسب ما تتطلبة الوظيفة

  .خلاصالأمانة والا -

  .لصدق والصراحةا -

  .الملحوظةالذكاء وقوة  -

  .السيطرة والتحكم -

  

  :بيئة العمل في المكتبات ومراكز المعلومات

إلى تميز بيئة العمل في المكتبات الجامعية في الوقت ) ٢٠٠٢( أشار عبد الهادي

  :بما يلي، الحاضر

  .نحو بيئة العمل الإلكترونيةالاتجاه  .١

 .معلومات الإلكترونيةمصادر ال تزايد الطلب على .٢

 .التعلمية دور المكتبة الجامعية في العملية التعليمية .٣

 .تقديم الخدمات عن بعدوالعمل على ، المكتبات الجامعيةصغر حجم مباني  .٤

 .المحلي والعالمي :على المستوييننها والإفادة م، المشاركة مع مرافق المعلومات الأخرى .٥

  .وإدارتها المكتبة الجامعية في تشغيل وماتختصاصي المعلاتعاظم دور  .٦

  

لقد تغيرت مهام ووظائف اختصاصي المعلومات من أداء الوظائف التقليدية إلى مهام 

ووسيط معلومات للقيام بعمليات ، وموجه أبحاث، ومدير معلومات، استشاري معلومات

ل للإجابة عن أسئلة وإتقان مهارات الاتصا، معالجة المعلومات وتفسيرها وترجمتها وتحليلها

وممارسة تدريب المستفيدين على ، وشبكات المعلومات، وكذلك الارتباط بالبنوك، المستفيدين

  ).٢٠٠٦، علوه. (وتسهيل مهمات الباحثين، استخدام النظم والشبكات المتطورة
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أن اختصاصي المعلومات يقوم بالعديد من الأنشطة ) ٢٠٠٢(ويبين عبد الهادي 

وتعتمد الإدارة الناجحة على أمور ، لوماتية والتربوية والبحثية والإداريةالمكتبية والمع

وما يرتبط بسمات اختصاصي ، ما يتعلق بمسؤوليات إدارة المكتبة الجامعية: أساسية منها

  :وهي كما يأتي. المعلومات

  :مسؤوليات إدارة المكتبات الجامعية: أولاً

من ، ل؛ لأن مدير المكتبة يتعامل مع أطراف عدةالإدارة الواعية الرشيدة المتحمسة للعم .١

كما يتعامل مع عدد كبير من المكتبيين الذين يعملون ، بينهم أعضاء هيئة التدريس والطلية

  .في المكتبة

وذلك بسبب المتغيرات الكثيرة التي تحيط ببيئة عمل ، البحث عن أساليب عمل حديثة .٢

 .المكتبة الجامعية

جيدة مع الزملاء والمديرين مع المجتمع الأكاديمي والإداري إنشاء خطوط اتصال  .٣

  .بالجامعة

 
  :السمات المرتبطة بأختصاصي المعلومات: ثانيا

فقد يكون من أعضاء هيئة ، ووضعه الإداري والأكاديمي، تتميز شخصية مدير المكتبة . ١

  .وله مقعد في مجلس الجامعة، التدريس

المكتبة بما يستلزم أن يقوم اختصاصي المعلومات  تنوع الاختصاصات والأنشطة داخل .٢

 .وثالث للإعارة، وآخر للتزويد، إذ يخصص اختصاصي للفهرسة، بأداء نشاط واحد محدد

، يحتاج تعدد الأنشطة التي تتم في المكتبة إلى تنوع فئات العاملين في المكتبة الجامعية .٣

في  المتخصصون الموضوعيوناك هنو، المكتبات والمعلوماتعلم  المتخصصون فيفهنالك 

، والشبكات المتخصصون في تكنولوجيا المعلومات والحاسوبهناك و، المجالات الفنية

 .متخصصين في الشؤون الماليةإضافة إلى ، ات الفلميةالمصغروفنيوا التصوير هناك و
  

 يتطلب العمل في المكتبة الجامعية معرفة جيدة بأساسيات العمل المكتبي والمهارة في

كما يتطلب خبرة كافية بمبادئ التنظيم ، تطبيق هذه المعرفة في مجال العمل المكتبي الجامعي

فضلاً عن المقدرة على اختيار النظم ، والقدرة على تطوير طرق العمل، والإدارة

والمقدرة على الاتصال الجيد بالطلاب والأساتذة وموظفي ، التكنولوجية الحديثة وتشغيلها

بما ، )٢٠٠٢، عبد الهادي(بينها ، عداد أخصائي المكتبة من خلال عدة أشكالويتم إ. الجامعة

  :يأتي

التكوين الأساسي عن طريق دراسة جامعية معترف بها؛ أي الحصول على درجة علمية  .١

 ).أو الدكتوراه، أو الماجستير، أو الدبلوم العالي، بكالوريوس(
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ومن الأساليب الحديثة ، اليب متنوعة ومتعددةالتعليم والتدريب المستمر اعتماداً على أس .٢

 .استخدام وسائل الاتصال الحديثة والتعليم عن بعد، في التدريب
  

، إذا أعد الإعداد الكافي، ختصاصي المعلومات متميزاًامما سبق يمكن أن يكون دور 

ثقافة وال، والتعليم، وأتقن دوره الفعلي في التطوير، واكتسب مهارات استخدام التكنولوجيا

ومن ثم يكون قادراً على مواجهة التحديات والتغيرات التي ). ٢٠٠٨، مهنا وبقلة. (التنظيمية

  .فرضتها تكنولوجيا المعلومات والاتصالات في المكتبات الجامعية

  

أن العمل المكتبي في بيئة العمل الإلكترونية يعتمد ، Zhou) ٢٠٠٥(وقد بينت زهو 

  :على

  .مية واقتناؤها وحفظها وتنظيمها وإدارتهااختيار المجموعات الرق .١

 .إعداد مخطط فني للمكتبة الرقمية .٢

 .وصف محتوى الأعمال وخصائص كل منها في ما يعرف بما وراء البيانات .٣

وتقديم ، الإبحار المعلوماتي: من مثل، وتنفيذها ودعمها، تخطيط الخدمات الرقمية .٤

  .وتوصيل المعلومات، المشورة

 .لمعايير والسياسات التي تضبط العمل داخل الشبكة الرقميةصياغة ا .٥

 .إضافة إلى صيانتها، تصميم منتجات معلوماتية ذات قيمة مضافة .٦

 .دعم الحماية للملكية الفكرية في البيئة الرقمية المتشابكة .٧

 .اتخاذ التدابير اللازمة لتحقيق أمن المعلومات .٨
  

ينبغي أن يتضمن ، ل في بيئة المكتبات الرقميةوكي تتم تلبية متطلبات ظروف العم

 )٢٠٠٥(وقد بينتها زهو ، توصيف الوظائف في هذه المكتبات على جملة من المهارات

Zhou ، بما يأتي:  

يجب ألا تقتصر معارف المكتبي أو اخصائي المعلومات الرقمي : البناء المعرفي المركب .١

علم : من مثل، لتغطي مجالات متنوعةوإنما يجب أن تمتد ، على تخصص موضوعي واحد

  .وبعض التقنيات الأساسية، وعلم الاتصالات، وعلم الحاسوب، المكتبات

وقدرات ، امتلاك المكتبي الرقمي حس معلوماتي حاسم :مستوى معلوماتي متقدم .٢

 :وهي كما يأتي، معلوماتية عالية

  : الحس المعلوماتي الحاسم. أ

  .الخارجيةالتجاوب السريع مع المصادر  -

  .التميز في الوصول إلى المعلومات المفيدة -
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  .امتلاك الوعي الكافي لتقديم خدمات معلومات بفاعلية -

  .إدراك قيمة المعلومات -

  :القدرات المعلوماتية العالية. ب

  .تنقية المعلومات وتقييمها وتحديد أهميتها -

  .الحصول على المعلومات بأساليب قانونية وشرعية -

  .جة المعلومات وتنظيمها وإدارتهامعال -

  .وفي المكان المناسب، في الوقت المناسب، بث المعلومات للمستفيد المناسب -

  :التميز الشخصي .٣

  .الإبداع والابتكار -

  .امتلاك روح الفريق الواحد -

  .المرونة العالية -

  .التخيل والتوقع -

  

لمنظمات بشكل عام والمكتبات الأمور المهمة التي تعزز من أداء العاملين في امن 

ومراكز المعلومات بشكل خاص هي طبيعة الدور الذي يلعبة الفرد في المكتبات ومراكز 

حيث أنها تعمل على فك تشابك السلطات والأختصاصات بين الوظائف المختلفة المعلومات، 

ز وتقلل من صراع الدور وغموضه، وتحدد مهام ومسؤوليات كل فرد في المكتبات ومراك

المعلومات بدقة وما له وما علية من حقوق وواجبات مما يؤدي إلى فهم الفرد لمتطلبات 

وظيفته والطرق المناسبة لتأديتها وبالتالي يرفع من مستوى أداءه في العمل وذلك لفهمة 

وهذا بلا شك يؤدي إلى رفع . الكامل لوظيفته مع علمه الكامل لصلاحياته ومسؤولياته

  .ين في المنظمات ومنها المكتبات ومراكز المعلوماتمستوى أداء العامل

  

  Workload and Pressure :عبء العمل وضغوطه: سادساً

  

العمـل   عـالم  أصبح إذ، اليومية الفرد حياة في ومؤثراً رئيساً جزءاً العمل ضغوط أصبحت

 من أو، فيها عملي المنظمة التي في بالفرد تحيط التي التنظيمية العوامل عن الناتجة بالضغوط مليئاً

 من خلال وذلك، الضغوط لهذه مصدراً نفسه هو يكون قد الذي، بالفرد المتعلقة الشخصية العوامل

 العوامل تجتمع أو قد، التعليمي والمستوى، فيها يعيش التي الاجتماعية والحالة، وسلوكه شخصيته

  )٢٠٠٨، عقيلي و آخرون( .معاً والشخصية التنظيمية
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 ـن وويعاني العامل ، الضـغوط الاجتماعيـة   :منهـا ، ةدفي حياتهم اليومية من ضغوط ع

وهذه تشكل عنصـراً جديـداً   ، والتلوث البيئي، والأوضاع المالية الصعبة، والمشكلات الأسرية

  )٢٠٠٤، حريم( .المحيطة به ظروفالو، هوتأقلمه مع متطلبات عمل هتكيففي مؤثراً 

  

 أن عبء العمل وضغوطه تعكس تحميل Rubina, etal) ٢٠٠٨( وآخرون وبينت روبينا

 الناحيـة  من الأعباء زيادة تكون وقد، الضغوط من مصادر مصدرا ويعد، طاقته فوق أعباء الفرد

 تكـون  وقـد ، المحدد الوقت في إنجازه يستطيع مما أكثر بأعمال الفرد القيام من يطلب إذ، الكمية

 وقدراتـه  اسـتعداداته  تلائـم  لا عمالبأ القيام الفرد من يطلب كأن، نوعي في شكل العبء زيادة

  .الخاصة

  

  :ومحاوره أهمية ضغوط العمل

 التـي  الأساسـية  المجـالات  حـد أ الموضوع هذا أصبح، العمل ضغوط لأهمية نظراً

فـي   زالـت  ما المجال هذا في الكتابات ولكن، الأخيرين العقدين في الاهتمام استحوذت على

مـن   محدوداً نصيباً إلا فيه التطبيقية الدراسات نلت ولم، النظري التحليل على مستوى معظمها

للضغوط  المسببة العوامل تنوع، الأول :هما، رئيسيين سببين إلى إرجاع ذلك ويمكن، الاهتمام

 علـى  البـاحثين  اتفاق عدم، الثانيو، تأثيرها لدراسة كل منها فصل مشكلة يثير مما وتداخلها

 المجال هذا في الخوض ونيحاول نالذي ينالباحثيوقع  مما، العمل لضغوط ودقيق مفهوم محدد

 مـع  يتفـق  الـذي  المفهوم تبني وايحاول أو كلياً عنه وايبتعد نأ ماإ النهاية في متجعله بحيرة

  .)٢٠٠٥، العميان(الشخصية  متهاقناع

  

 مرتبطـة  متطلبات أو اًفرص الفرد فيها يواجه ديناميكية حالة الضغوط ومن المعلوم أن

 ذاته بحد فالضغط. ومبهمة مؤكدة غير أنها على تدرك بها المرتبطة النتائج كنول به بما يرغب

 للرياضـي  المتفوق الأداء، ذلك مثالو، حيث أن هناك ضغوطاً إيجابية، دائماً سيئة حالة ليس

 ـ والأداء الموقف بمستوي إيجابي للارتقاء بشكلقد يستفاد منه ، الصعبة في المواقف ى بأقص

  .)٢٠٠٣، العطيه( درجة ممكنة

  

 بالشـعور والإرهـاق   وتتسم الإنسان تنتاب واجتماعية وذهنية نفسية حالة إن الضغوط

 القدرة وعدم الضيق والتعاسة بالشعور تتسم كما، الاحتراق ىإل يصل قد الذي والبدني الجسمي

عامـة   بصـفة  المجتمع أو أو المنظمة النفس عن رضا عدم من ذلك يصاحب وما التأقلم على

  .)٢٠٠١، معروف(
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، التطبيق الجيد لمبادىء الادارة والتنظـيم  مكن اللجوء إلىيف، توى المنظماتأما على مس

أو ، بحيث تدمج وظائف محـددة ، تصميم الهيكل التنظيمي عادةإو، وتصميم وظائف ذات معنى

وكذلك التحديد الـدقيق   ،ولا بد من تطوير نظم الاختيار والتعيين، ضافة مستوى تنظيمي جديدإ

من الأفضل تعيين مستشار نفسي واجتماعي للعمل وتخصيص حجرات  وأخيراً، طلبات الدورلمت

  )٢٠٠٥، العميان(. تمرينات الرياضيةللمارسة ال

  

ويعتقـد  ، الأداء أن ضغوط العمل تؤدي إلى انخفاض مسـتوى قد يتصور بعض العاملين 

ادت وكلمـا ز  ،ورفع مسـتوى أدائهـم  هم الآخر أن ضغوط العمل ضرورة لشحذ همم همبعض

في الحقيقة إن وجود مستوى مقبول من ضغوط العمل يـؤدي إلـى   . زادت إنتاجيتهمالضغوط 

وإذا زاد مستوى هذه الضغوط فإن مستوى الأداء يبدأ فـي  ، تحسين مستوى الأداء إلى حد معين

أي أن نقص أو زيادة ضغوط العمل بصـورة لا تتناسـب مـع    . التراجع وتقل الفاعلية والكفاءة

 ـ   فإذا قلّت، يؤدي إلى اختلال الأداءستوى المقبول الم املون بالسـأم  أعباء العمـل أصـيب الع

أصـيب  المعقول عباء فوق الحد هذه الأوإذا زادت ، وقلة الإحساس بالإشباع الوظيفيوالضجر 

  )٢٠٠٨ ،الصيرفي(. هاد وكثرة الأخطاء وزادت المشاكلالعاملون بالتوتر والإج

  

في المكتبات ومراكز المعلومات الجامعية أن يكـون لـديهم   ين ولهذا، يجب على المسؤول

بدقة  تصور واضح لطبيعة الدور الذي سيلعبه العاملون من حيث تحديد المهام والأعباء الوظيفية

وأن يكون هناك توازن بينهما، وتحقيق مبدأ العدالة بين جميع العاملين حتى لا يكون هناك مـن  

رين وبالأخص إذا كانوا من نفس المستوى الوظيفي مما يسـبب  يتحمل أعباء وظيفية دون الآخ

عمل، أو انخفاض أو غير مباشر لتركه ال ضغوطاً قد لا يستطيع الفرد تحملها ويكون سبباً مباشر

، أو تنظيم الاضرابات والاعتصامات، والتمرد علـى قـيم   روحه المعنوية، أو شعوره بالإحباط

أداءه وجودته، لـذا، يجـب مراعـاة الظـروف النفسـية      وبالتالي يؤثر على مستوى المنظمة، 

 والشخصية والوظيفية لكل فرد من أفراد المنظمة على حده والتعامل معها بطريقة مهنية واقعية

  .والدفع بهم نحو الإنجاز وتذليل العقبات التي تواجههم ودعمهم بالصلاحيات من قبل الإدارة

  

  Motivations :فزالحوا: سابعاً

الوسائل والأساليب التي من شأنها أن ترفع بـالقوى  هو إيجاد ، لحفز أو التحفيزإن مفهوم ا

وهذه الأساليب تحتل مكاناً بارزاً ، البشرية إلى مزيد من البذل والعطاء وتحسين دورتهم الإنتاجية

في المنظمات  المديرينوتأخذ أولوية قصوى في تفكير وتلقى اهتماماً بالغاً لدى غالبية المنظمات 

فإنه يجعل منها قـوى  ) المحفزة(وإن امتلاك أي منظمة قاعدة قوية من القوى البشرية ، لفاعلةا

 )٢٠٠٩، الوليد( .تنافسية تتميز على مثيلاتها في المنظمات العمالية
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مقابل ما أنجـزوه مـن   ) رادالأف(ينظر للحوافز على أنها القدرة على مكافأة المرؤوسين و

الأخلاقيات الواجب ملازمتهـا لسـلوكيات   و والقواعد والتعليمات لتزامهم بالإجراءاتاأعمال و

  )٢٠٠٧ ,Kreitner( .الأفراد أثناء أداء واجباتهم الوظيفية

 
وتعد الحوافز المادية والمعنوية من أهم الوسائل التي يمكن بواسطتها الارتقـاء بمسـتوى   

وبـذل  ، الرغبة لديهم للعمـل وإثارة ، الروح المعنوية للعاملين في المكتبات ومراكز المعلومات

وتعد أيضاً عوامل مهمة في ارتباط . أقصى ما يمكنهم من طاقات لرفع مستوى العمل كماً ونوعاً

وأنها كأحد عوامل الدافعية الخارجية لها ، واستقراره فيه، ورضاه عنه، وحبه له، الموظف بعمله

  )٢٠٠١، همشري( .ز المعلوماتمركو اتدور حاسم في العملية الإبداعية والإنتاجية في المكتب

  

  :ومزاياها العامة للحوافز المبادئ

  :وهي، الأسس والمبادئ العامة لتحفيز الموارد البشرية) ٢٠٠٣(حدد أبو بكر 

والحوافز التي يتم ، الشهري تبارنظمة يشمل جزئين أساسيين هما الأن دخل الموظف في الم .١

 يتمثل فقـط فـي   دخل الموظف من المنظمة لا وأن، صرفها وفق النظام المعمول به بالمنظمة

  ).الحوافز(دون الجزء الثاني ) تبارال(الجزء الأول 

أن الموظف يكون مسؤولاً عن القيام بواجبات وظيفته وتحقيق الأهداف والنتـائج المخططـة    .٢

تـب  ارلوقت المخطط مقابل الحصـول علـى ال  وفي ا، بأعلى مستوى جودة وبأقل تكلفة ممكنة

 .والحافز

تدخل جميع أنواع الحوافز والمكافآت والمنح وبأي صورة لها ضمن المبلغ المدرج بالموازنة  .٣

أو ، على أن يتم تحديد أوجه صرفها سواء كانت حـوافز بيـع وتحصـيل   ، والمخصص للتحفيز

  .أو حوافز تميز فردي أو جماعي، حوافز ترشيد تكلفة

  

م بواسطة مجموعة من الوسائل والأسـاليب  الحفز أو التحفيز يتأن ) ٢٠٠٩(وقد بين الوليد 

التي توفرها المنظمة للعاملين سواء كانت مادية أو معنوية تهدف إلى إشباع الحاجات والرغبات 

والحفز إذا ما تم وفق برامج وخطط مدروسة فإنهـا تحقـق   ، الإنسانية وتحقيق الغايات المطلوبة

  :مجموعة من المكاسب التالية

طالما أن العمل السيء سريعاً ما ينال  وإشباع حاجته للتفكير نجزه الفردي عتراف بقيمة ماالا .١

يجب الأعتراف بحـق مـن   ، والفصل أحياناً والحسمصاحبة الجزاء الرادع من التأنيب والتوبيخ 

بذل الجهد وأتقن الأداء وأخلص في العمل بتشجيعة وحثة على الاستمرار بما يمكنة من الإبـداع  

  . م والنمووالحرص دوام التقد
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وردة فعـل  يسعى معظم الأفراد إلى الوقوف على نتائج أعمالهم حيث  :أداة للتغذية الراجعة .٢

وإشباعاً لغرائـزهم  ، استجابة لرغبتهم في معرفة المعلومات والبيانات عن أدائهم، الغير تجاهها

  .في حب الاستطلاع

حيث يحتل مكانة كبيرة في جو العمل  لدعم المالي أهمية كبيرة لمعظم الأفرادل :الدعم المالي .٣

  .حتى يتمكن الأفراد من إشباع حاجاتهم المادية

يعد تحمل المسؤولية من العوامل البارزة ذات الأثر الكبيـر فـي إنجـاز     :تحمل المسؤولية .٤

والأفـراد  ، فالالتزام عنصر جوهري من عناصر تكوين الشخصـية ، الأعمال وتحقيق الأهداف

وكلهـا متغيـرات لا تبـدو    ، الاجتماعية والدور الفعال والإحساس بـالفخر  يبحثون عن المكانة

  .واضحه دون تحمل المسؤولية

  

إثارة للحوافز دوراً مهماً في رفع مستوى الأداء الوظيفي للعاملين من خلال تحفيزهم وإن 

لك مـن  وذ دوافعهم للعمل ودفعهم نحو الإنجاز سواء كان من خلال الحوافز المادية أو المعنوية،

خلال تقديم مميزات مادية ومعنوية للعاملين، ودعمهم في الجانب المعنوي من قبـل رؤسـائهم،   

والأخذ بمقترحاتهم لتطوير العمل بعين الاعتبار، وتوفير التأمينات اللازمة في حالـة تعرضـهم   

ن من يلحوادث العمل، كلها تؤدي في نهاية المطاف إلى رضاهم وولائهم لمنظماتهم وبالتالي تحس

مستوى أدائهم الوظيفي، وقد يكون ضعف الحوافز الممنوحة للعاملين المادية والمعنوية، أو التي 

تمنح على أساس المحسوبية، أو التى تعطى لغير مستحقيها عاملاً لإنخفـاض الأداء الـوظيفي   

  .تمنح العاملين فيها حوافز أفضلوبالتالي ترك العمل والبحث عن منظمات أخرى 

  

  :نبذة عامة: الكويتية الجامعات
  

  )KU(. جامعة الكويت

، بشأن ١٩٦٦لسنة  ٢٩بموجب القانون رقم  ١٩٦٦في أكتوبر  )KU( ت جامعة الكويتئأنش

وقد حصلت . كلية في مختلف التخصصات) ١٤(تضم وله،  معدلهتنظيم التعليم العالي والقوانين ال

من الولايـات المتحـدة الأمريكيـة،     يمن كليات الجامعة على الاعتماد الأكاديمي العالم بعضاً

برامج معتمدة في العلوم والانسانيات على مسـتوى   جامعة الكويت وتقدم ،والجمهورية الفرنسية

: المصدر( .الدراسات العليا من ماجستير ودكتوراة يقوم بتدريسها أساتذة متميزين مؤهلين دوليا

  ar/ku/edu.kuniv.www://http)    موقع جامعة الكويت
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  )PAAET(. الهيئة العامة للتعليم التطبيقي والتدريب
  

بموجـب   ١٩٨٢في ديسـمبر   )PAAET(أنشأت الهيئة العامة للتعليم التطبيقي والتدريب 

الهيئـة   وتضـم  ،له عدلة، بشأن تنظيم التعليم العالي والقوانين الم١٩٨٢لسنة  )٦٣(القانون رقم 

توفير قوة العمل الفنيـة  تسعى الهيئة إلى حيث  ،غير مختلطه ما بين كليات ومعاهد) ١٣( العامة

وربطهـا بخطـة التنميـة     الوطنية الملبية لمتطلبات التنمية الاجتماعية والاقتصادية كماً ونوعاً،

 )يبموقـع الهيئـة العامـة للتعلـيم التطبيقـي والتـدر      : المصـدر ( .وبرنامج عمل الحكومة

aspx.Default/mysite/kw.edu.paaet.www://http  
  
  

  )AOU( .فرع الكويت –الجامعه العربية المفتوحه 

غير ربحـي إلـى    جامعة كمشروع )AOU( مفتوحةال العربية جامعةالتعود فكرة إنشاء 

رئيس برنـامج الخلـيج    الأمير طلال بن عبد العزيز آل سعود صاحب السمو الملكي مبادرة من

بتعاون مشترك مع الجامعة المفتوحـة  تم انشاء الجامعة  ٢٠٠٢في عام . )أجفند(العربي للتنمية 

دولـة الكويـت،   : دول العربية والخليجية، وهـي ) ٧(حيث لها أفرع في . في المملكة المتحدة

لبحرين، وسلطنة عمان، والمملكـة الأردنيـة الهاشـمية،    والمملكة العربية السعودية، ومملكة ا

) الجامعـة العربيـة المفتوحـة    موقـع : المصدر( .وجمهورية مصر العربية، وجمهورية لبنان

kw.edu.arabou.www://http   

  )AUK(. في الكويتالجامعة الأمريكية 

فـي   ١٣٩بموجب المرسوم الأميري رقم  )AUK( الكويت أنشئت الجامعة الأمريكية في

 اصة التابع لوزارة،من قبل مجلس الجامعات الخ ٢٠٠٦، حيث تم أعتمادها في عام ٢٠٠٣عام 

علـى   حيث تستند البنية التعليمية والثقافية والإداريـة . تعتمد على مبدأ تكافؤ الفرص في التعليم

: المصـدر ( .التدريس في الجامعة هي اللغة الإنجليزيـة النموذج الأميركي للتعليم العالي، ولغة 

  jsp.index/kw.edu.auk.www://http) موقع الجامعة الأمريكية في الكويت

  )GUST( .جامعة الخليج للعلوم والتكنولوجيا

في  ١٥٦وم الأميري رقم للمرسوفقا ) GUST(تأسيس جامعة الخليج للعلوم والتكنولوجيا 

حاصلة على الاعتماد الأكاديمي والمؤسسي من مجلس الجامعات الخاصة بالإضافة ، ٢٠٠٢سنة 

، كما أنهـا  أعلى جهة اعتماد دوليه لكليات إدارة الاعمال AACSBإلى عضويتها الشر فيه في 

 م١٨٣٩سـت عـام   سانت لويس التي تأس –جامعة ميزوري بتها التسجيل المزدوج مع تتيح لطل

  kw.edu.gust.www://https )موقع جامعة الخليج للعلوم والتكنولوجيا: المصدر(
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  )ACK. (الجامعة الإسترالية

، ١٤١/٢٠٠٣المرسوم الأميري  وفق  )ACK( الأسترالية في الكويت تم تأسيس الجامعة

، والقطاعـات  ليا والمعتمدة والتدريب في قطاع الأعمال، والهندسةبها دولتوفير التعليم المعترف 

لـديها   الجامعـة  كما أن، والمناهج وتعتمد الجامعة على النظام الاسترالي في التدريس .البحرية

كنيـك  ، وبوليتات الاسترالية منها جامعـة ولايـة تسـمانيا   جامعالعديد من ال شراكات نشطة مع

موقـع  : المصـدر ( .)معهد للتعليم الفني(وباتمان كانجان  والوسطى،، وأستراليا الغربية تسمانيا

  kw.edu.ack.www://http) الجامعة الإسترالية

   )BHCK( .ل للبناتبوكسهجامعة 

الخـاص   ٢٠٠٠لسنة  ٣٤على القانون رقم بناءBHCK ( (أنشئت جامعة بوكسهل للبنات 

وهـي  . الجامعة النظام الاسترالي في التدريس والمنـاهج  ، حيث تعتمدعات الخاصةبإنشاء الجام

 . سنة ٨٠كثر من لا وفير التعليم والتدريب في ملبورن، استرالياالرائدة في مجال تمن الجامعات 

استكمال فرصة ات المحلي الباتالط فرعاً للجامعة الأم في استراليا، حيث تمنحكما تعتبر الجامعة 

موقـع  : المصدر( .لدراسة في الخارجلالتكلفة البديلة عليهن ، وتوفير نمن داخل بلدهتهن دراس

  http://www.bhck.edu.kw) جامعة بوكسهل للبنات

  )AUM. (جامعه الشرق الأوسط الأمريكية

 ٢٠٠٠لسـنة   ٣٤على القانون رقم بناءAUM ( (نشأت جامعة الشرق الأوسط الأمريكية أ

، حيث تعتمد الجامعة النظام الأمريكي في التدريس والمنـاهج،  بإنشاء الجامعات الخاصةالخاص 

حيث تسعى إلى ربط الدراسة النظرية بالواقع العملي عة هي الأمريكية، ولغة التدريس في الجام

تمـنح الجامعـة درجـة    . والاستفادة من التجارب الميدانية في مجال تخصـص كـل طالـب   

إدارة ، والتسويق، والمحاسبة، والتمويل، الهندسة الصناعية :التخصصات التالية البكالوريوس في

كما تمنح الجامعة أيضاً درجة الماجسـتير فـي إدارة   ، إدارة نظم المعلومات، والموارد البشرية

  http://www.aum.edu.kw) موقع جامعة الشرق الأوسط الأمريكية: المصدر(. الأعمال

  

  ) KMBS. (جامعة ماسترخت الهولندية لإدارة الأعمال

وفق المرسوم الأميري رقـم   )KMBS(أنشئت جامعة ماسترخت الكويت لإدارة الأعمال 

، حيث تعتبر جامعة ماسترخت لإدارة الأعمال فرعاً للجامعة الأم في هولندا، وهي ٢٠٠٣/  ١٤٠
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 ٢٠٠٦فـي عـام    جامعة غير ربحية، ومرخصة من قبل مجلس الجامعات الخاصة في الكويت،

 ٢٠٠٧في عام ) إدارة الأعمالماجستير رابطة ( AMBAالاعتماد الدولي من قبل  الجامعة منحت

 ، ومجلس الجامعات الخاصـة، التعليم العاليالمؤسسي من قبل وزارة الاعتماد  الجامعة حتومن

. من الجامعة الأم فـي هولنـدا  ) MBA(وهي جامعة تمنح درجة الماجستير في إدارة الأعمال 

 http://www.kmbs.edu.kw) موقع جامعة ماسترخت لإدارة الأعمال: المصدر(

  

  قةالدراسات الساب: ثانياً

  :علم المكتبات والمعلومات لدراسات في مجالا: أولاً
  

  :الدراسات العربية. أ
  

بدراسة هدفت إلى تعرف الأنماط القيادية السـائدة فـي المكتبـات    ) ٢٠١٠(قامت موقدة 

وقد تكون . الجامعية الحكومية في الأردن وعقتها بالعدالة التنظيمية من وجهة نظر العاملين فيها

خلصت نتائج الدراسة إلى . منهم%)  ٨٧.١(أو ) ٣٩٠(فرداً أستجاب ) ٤٤٨(ن مجتمع الدراسة م

أن درجة ممارسة الأنماط القيادية جاءت بدرجة متوسطة، كما خلصت النتائج إلى وجود علاقـة  

وأوصت الدراسـة  . أرتباط أيجابية بين الأنماط القيادية وكل مجال من مجالات العدالة التنظيمية

تأهيل مدراء المكتبات الجامعية الحكومية، والأسـتمرار فـي بـرامج تطـوير     بزيادة الأهتمام ب

  .القيادات الإدارية بحيث يتاح لهم التدريب على الأنماط القيادية المختلفة

  

ف على مدى تأهيل اختصاصيات مراكز مصادر دراسة هدفت تعرب) ٢٠٠٨(قام العمران 

ي الاحتياجات المهنية اللازمة للعمل في مراكز وبناء برنامج تدريبي يلب، التعلم في مجال عملهن

فـي إدارة التربيـة    العاملات في مراكز مصادر التعلم وقد شمل مجتمع الدراسة. مصادر التعلم

وقـد  . مركـزاً ) ٣٩( موظفة موزعين علـى ) ٣٦(وعددهن  منطقة الرياض للبناتفي والتعليم 

لات في مراكز مصادر التعلم لا يحملن معظم العام: منها، توصلت الدراسة إلى عدد من النتائج

تلقين تدريباً في مجال العمل بعد تكليفهن وخصوصـاً  و، مؤهلاً في مجال المكتبات والمعلومات

أظهرت النتائج أن معظم الاختصاصيات يملكن الكفايـات المرتبطـة   و. في مجال الحاسب الآلي

  .والخدمات المعلوماتية المقدمة فيهبأساسيات تقنية التعليم وبمجال إدارة مراكز مصادر التعلم 

  

، إلى تعرف الواقع الحالي للمكتبات الجامعيـة السـعودية   )٢٠٠٧(باصقر وهدفت دراسة 

وتعرف مستوى القوى البشرية المؤهلة والصعوبات التي تواجهها والحلول المناسـبة للأرتقـاء   

وقد تكونت عينة الدراسة من . بالعاملين من أجل تقديم الخدمات المتميزة لمجتمع المستفيدين منها

وقـد  . موظفاً وموظفة يعملون في عمادات شؤون المكتبات فـي الجامعـات السـعودية   ) ٥٦٤(
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توصلت الدراسة إلى أن هناك ضعفاً في القوى البشرية المؤهلة القـادرة علـى التجـاوب مـع     

الضعف يختلـف   وهذا، الاحتياجات المتزايدة والمتطورة في جميع المكتبات الجامعية السعودية

وأن هناك حاجة ماسة لأن تقوم عمادات شـؤون المكتبـات بتعيـين    ، من مكتبة لأخرى هحجم

كمـا أظهـرت نتـائج    . المتخصصين في مجال التقنية لتولي قيادة الأعمال التقنية في المكتبات

ن في عملية التدريب وبرامج التطوير المهني بشكل عام لجميع العـاملي  اًالدراسة أن هناك ضعف

  .في المكتبات الجامعية السعودية

  

هدفت إلى معرفة واقع الأداء في مكتبات الجامعات  دراسة) ٢٠٠٤(أجرى المبيضين و

، وتحديد اتجاهه، ومعرفة العلاقة بين وظائف الإدارة ومستوى الأداء فيها، الأردنية وتطويره

، لأسلوب الأمثل لإدارتهاوتحديد ا، ودراسة واقع المكتبات الجامعية والوظائف الإدارية فيها

) ٣٢٣(وقد تكونت عينة الدراسة من . واقتراح الحلول الملائمة لحل المشكلات التي تواجهها

وقد توصلت الدراسة إلى  .موظفا مثَلوا جميع العاملين في مكتبات الجامعات الحكومية الأردنية

في هذه المكتبات كان مرتفعاً وأن مستوى الأداء ، أن هناك علاقة بين الوظائف الإدارية والأداء

وأن فاعلية ، وأن الأداء يتأثر بجميع الوظائف الإدارية وبخاصة التخطيط، بخاصة الأداء الفردي

والمستوى ، والتخصص، المؤهل العلمي(الوظائف الإدارية تتأثر بالمتغيرات الديموغرافية 

تعتمد التقسيم الوظيفي وتستخدم  وبينت الدراسة أن معظم المكتبات الجامعية المبحوثة، )الوظيفي

  . وأنّها تتساوى في الخدمات التي تقدمها للمستفيدين، الحاسوب في معظم وظائفها

  

التطبيقات والمفاهيم المتعلقـة بمفهـوم إدارة   تعرف  إلى )٢٠٠٣(الحداد هدفت دراسة و

الجامعية وتنظيمهـا  وبحث إمكانية الإفادة من هذه المفاهيم في إدارة المكتبات ، الجودة الشاملة

كما هدفت إلى الوقوف على آراء المسـتفيدين  ، بما يحقق تطوير الخدمات التي تقدمها لروادها

من المكتبات الجامعية نحو استخدام أساليب إدارة الجودة الشاملة في تنظيم المكتبات الجامعيـة  

ت عينة الدراسة من وقد تكون، بمستوى الرضا قاءوإدارتها؛ بغرض تحقيق جودة الخدمة والارت

عدد من أعضاء هيئة التدريس وطلبة الدراسات العليا إلى جانب عدد من المسؤولين والعاملين 

جامعة الملـك سـعود ومقرهـا    : هي، المتخصصين في المكتبات الجامعية المركزية السعودية

ن ومقرها لبترول والمعادوجامعة الملك فهد ل، وجامعة الملك عبد العزيز ومقرها جدة، الرياض

لعاملين بالمكتبات الجامعية عن القيادة والأداء في ارضا عدم وتوصلت الدراسة إلى . الظهران

إدارة المكتبات الجامعيـة بعقـد    مويعود السبب من وجهة نظر الباحث إلى عدم اهتما، العمل

وعدم تحديث المعلومات المـؤثرة فـي خـدمات    ، لقاءات وورش عمل للعاملين لدعم التحسين

، ومقتنياتهـا من قبل أعضاء هيئة التدريس عن إدارة المكتبة الرضا التام  عدموأيضا ، مكتبةال

  .وعن ساعات العمل، وعن التسهيلات المقدمة فيها
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دراسة هدفت إلى تعرف واقع المناخ التنظيمـي فـي المكتبـات    ب )١٩٩٩(قام همشري و

، ومعرفة أثـر نـوع دائـرة العمـل    ، الجامعية الأهلية في الأردن من وجهة نظر العاملين فيها

 وقـد ، درجة تقييم العاملين لهذا المناخفي ، والخبرة، والمستوى التعليمي، والتخصص، والجنس

تكون مجتمع الدراسة من جميع العاملين في المكتبات الجامعية الأهليـة فـي الأردن مـا عـدا     

ئج الدراسة إلى أن درجـة  وتوصلت نتا، )٧٣(وعددهم ، العاملين في مجال الأدارة والسكرتارية

وإن ، تقييم العاملين في المكتبات مجتمع الدراسة للمناخ التنظيمي السائد كان إيجابياً بشكل عـام 

هناك فروقاً ذات دلالة إحصائية في درجة تقييم المستجيبين للمناخ التنظيمي السائد تعزى لمتغير 

مي فقد توصلت الدراسة إلى وجود فروق وفيما يتعلق بأبعاد المناخ التنظي، الجنس لصالح الذكور

ولمتغير الخبرة على بعد واحـد فقـط   ، ذات دلالة إحصائية تعزى لمتغير الجنس لصالح الذكور

  .ولصالح فئة الخبرة عشر سنوات فما فوق

  

  :الدراسات المنشوره باللغة الأجنبية. ب

ت إدارة دراسة هدفت إلى التركيـز علـى تطبيقـا    AbuTayeh) ٢٠١٠(تايه  أجرت أبو

ودور هذه التطبيقات في تحديـد  ، الموارد البشرية على المكتبات الأكاديمية الحكومية في الأردن

وقـد  ، فاعلية أداء العاملين وجودة الخدمة المقدمة للمستفيدين من مكتبة جامعة الحسين بن طلال

اسة إلى العديـد  توصلت الدرو، رداً من العاملين في هذه المكتبةف) ١٦(تكونت عينة الدراسة من 

أن هناك علاقة قوية بين تطبيقات ووظائف إدارة الأفراد وبين تحسـين  ، من النتائج من أبرزها

  .أداء العاملين من حيث الإنتاجية والإبداع

  

 Safahieh and)٢٠١٠( عاصـمي صـفاحيح و  كل مـن وهدفت الدراسة التي قام بها 

Asemi العاملين في مكتبة جامعة أصـفهان  إلى تحديد مستوى مهارات استخدام الحاسوب لدى 

وقد تكونت عينة الدراسـة  . ومحاولة محو الأمية المعلوماتية، في الجمهورية الإسلامية الإيرانية

بنسـبة  ) ٣٥(والإناث ) ١٤.٤%(بنسبة ) ٦(وبلغ عدد الذكور منهم ، أمين وأمينة مكتبة) ٤١(من 

أن الغالبية العظمى من العاملين في ، وقد توصلت الدراسة إلى عدة نتائج من أبرزها). ٨٥.٦%(

أن من مهارات استخدام الحاسوب بالرغم مـن  امكتبات جامعة أصفهان لا يمتلكون مستوى جيد 

وقد أوصت الدراسة مديري المكتبات في جامعـة  ، تجربتهم في استخدام الحاسوب ليست بسيطة

مـن خـلال أعطـائهم     هجياتأصفهان بتعزيز قدرات العاملين فيها نحو أستخدام الحاسوب وبرم

دورات تدريبية تخصصية في مجال الحاسوب تعزز من قدرتهم علـى مواكبـة التطـورات و    

  .كذلك تشجيعهم على تطوير أدائهم الوظيفي باستمرار، تحسين أدائهم الوظيفي
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إلـى  بدراسة هـدفت   Aderinto and Obadare )٢٠٠٩( أديرينتو وأوبادر آل من آما قام

مـن  ، ى أهمية قسم الفهرسة في المكتبات الجامعية في جنوب غرب نيجيريـا تسليط الضوء عل

خلال تقديم الخدمات الفنية فيها من أجل تحسين بيئة العمل فيها وتعزيز التنمية الفكرية والوظيفية 

، اض الإنتاجية والأداء الوظيفيفوالعمل على تفادي إنخ، لأمناء المكتبات الجامعية محل الدراسة

نتـاجيتهم وأدائهـم   عوامل والمتغيرات والمحفـزات علـى إ  إلى دراسة أثر بعض الكما هدفت 

كتبة جامعية في م) ١١( مفهرساً محترفاً من) ٥٠( تكونت عينة الدراسة من. ورضاهم عن العمل

أن هناك عدة عوامل تؤثر في الأداء الـوظيفي  الدراسة وقد كشفت نتائج ، جنوب غرب نيجيريا

يعزز  بما نشر البحوث والدراسات دولياً :عية في جنوب غرب نيجيريا منهاجاملأمناء المكتبات ال

، وتطوير البنية التحتيـة للمكتبـات  ، الأداء الوظيفي لأمناء المكتبات الجامعية في تلك الجامعات

والتقليـل مـن الأعبـاء    ، مرونة أكثر لأمناء المكتبـات  عطاءوإعادة هيكلة الهيكل التنظيمي لإ

  .وتقليل ساعات العمل الطويلة، المكتباتالوظيفية لأمناء 

  

هدفت إلى التعرف على أنواع الثقافة  دراسة Brooks (٢٠٠٧)بروكس  وأجرت

، الأمريكية التنظيمية والأدوار القيادية في مكتبات مؤسسات التعليم العالي في الولايات المتحدة

ن التغيرات التنظيمية وكشفت الدراسة عن الاتجاهات التي يمكن أن تساعد المديرين في س

وقد أثبتت التجارب الإشرافية التي أُجريت أن الثقافة التنظيمية والقيادة هي ، اللازمة لمكتباتهم

والتي أفادت وسعت الدراسة إلى اختبار النظريات التي تقدم بها باحثو المكتبة ، مفاهيم متداخلة

التنظيمية في  القيادية ومدى فعالية الثقافة إلى التعادل بين قدرة مدير المكتبة على تولي الأدوار

كما اختبرت الدراسة النماذج الممكنة لمساعدة المكتبات الأكاديمية في ، المكتبات المقصودة

وقد تكونت ، الثقافة التنظيمية بطرق إيجابية فيالذي يمكن أن يؤثر ، تشخيص التغيير وإحداثه

من مكتبات التعليم العالي التابعة لجمعية ) ١٠٠( مكتبة أكاديمية منها) ٦٢٥(عينة الدراسة من 

وتوصلت الدراسة إلى أن تشديد القيود على الميزانية يسبب صعوبات كبيرة  .المكتبات البحثية

وإلى أن علم المكتبات لم يقدم سوى القليل لإعداد القادة ومعالجة هذه ، ةفي المكتبات عينة الدراس

: كشف عن العديد من المتغيرات التي شملتها الدراسة والتي منهاوتم ال، الأزمة الواسعة الانتشار

التي تمكنه من تشخيص مدى فعالية ، والأدوار القيادية للرئيس، أنواع الثقافة التنظيمية للمكتبة

وتساعد الأنواع الثقافية والأدوار القيادية في تحديد الاستراتيجيات التي يمكن ، المنظمات

كما أظهرت ، الخاصة بالميزانية المشكلاتداف المؤسسية على الرغم من اقتراحها لتلبية الأه

  .الدراسة أن تحديد الاستراتيجيات الخلاّقة يساعد مديري المكتبات الأكاديمية ليكونوا أكثر فعالية

  

 دراسة هدفت إلى Abusheikha and Younis )٢٠٠٦(أبوشيخه ويونس  كل من وأجرى

، والاتصـال ، والقيادة، ومناخ العمل، المتمثلة في حدود المسؤولية تأثير العوامل الإدارية تحليل
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والعوامل المهنيـة  ، والإبداع والابتكار، اذ القراراتواتخ، ومستوى الأشراف، وسياسة التوظيف

والحالة ، والعمر، والعوامل الشخصية مثل الجنس. ودائرة العمل، والتخصص، مثل نوع المكتبة

على ظاهرة الغياب عن العمل لدى الموظفين في المكتبات العامـة  ، ةوسنوات الخبر، الأجتماعية

 موظفاً وموظفة موزعين على ثمـاني ) ١٣٢(وتكونت عينة الدراسة من . والأكاديمية في الأردن

ومنـاخ  ، وبينت نتائج الدراسة بأن ضعف الهيكل التنظيمي، مكتبات جامعية وست مكتبات عامة

وسـلبية  ، وغياب سياسة التوظيـف المناسـبة  ، والأشراف، الوعمليات الاتص، والقيادة، العمل

وبينت النتائج أيضـاً  . درجة غياب الموظفين عن العمل فيجميعها عوامل تؤثر سلباً ، المديرين

وجود فروق دالة إحصائياً بين المتوسطات الحسابية لجميـع العوامـل الإداريـة ذات العلاقـة     

  .المهنيةبالخصائص الشخصية للمستجيبين والعوامل 

  

 المساعدين تحفيزأفضل السبل ل معرفة بدراسة هدفت إلى Senyah) ٢٠٠٣(قام سـينيا  و

، للعلوم والتكنولوجيا في غانـا  Kwame Nkrumahمكتبيين في مكتبة جامعة كوامي نكروما ال

وقد ، من المساعدين المكتبيين) ٥٢(وقد تكونت عينة الدراسة من .وإنتاجيتهم تحسين أدائهم بهدف

، التعليميـة والمؤهلات ، والخبرة، والجنس، العمرهناك علاقة قوية بين صلت الدراسة إلى أن تو

، أن هناك علاقة مـا بـين الرضـا الـوظيفي للمسـاعدين المكتبيـين      و، على الأداء الوظيفي

 ـ، وعلاقات العمل والانضباط، والاتصالات نتاجيـة  ل وتحسـين الا على تعزيز الأداء في العم

  .المكتبية المقدمة في مكتبة جامعة كوامي نكروما للعلوم والتكنولوجياونوعية الخدمات 

  

تأثير ميكنة المكتبـات   على تعرفالدراسة هدفت إلى  Younis )١٩٩٩(يونس  وأجرى

وقد تكون مجتمـع  ، فيها والخدمات الفنية والإدارية، على الهيكل التنظيميفي الأردن  الجامعية

مكتبة ) ١٧( استجابة مجتمع الدراسة متمثلة بـ وكانت، جامعيةمكتبة ) ٢٠(من وعينتها الدراسة 

) ٩(و، Isis/Miniمكتبات جامعية تستخدم نظـام  ) ٦(حيث أن ، )٨٥%(جامعية وهي ما تمثل 

خاصـة   أخرى أنظمة انتستخدم نيتجامعي نيتمكتبو، Isis/CDSمكتبات جامعية تستخدم نظام 

ن المكتبات الجامعية عينة الدراسـة قـد أنشـأت    م) ٩(وأظهرت نتائج الدراسة بأن . بالمكتبات

كما أثرت ميكنة الخدمات ، اًفي الهيكل التنظيمي إيجابإدارات خاصة لتطبيقات الحاسوب مما أثر 

  .ام هذه المكتباتستخدتحفيز العاملين والمستفيدين على ا فيالفنية والإدارية 

  :الدراسات العامة: ثانيا
  

  :الدراسات العربية. أ

بدراسـة هـدفت إلـى تعـرف علاقـة القـيم       ) ٢٠٠٩(من الصرايرة والقضاة قام كل 

. البيروقراطية بالأداء الوظيفي للعاملين في جامعة مؤتة من وجهة نظر القيادات الإدارية فيهـا 
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وقد بينت نتائج الدراسة أن تقديرات المبحوثين علـى  . فرداً) ١٢٥(وقد تكونت عينة الدراسة من 

. كما بينت النتائج أن الأداء الوظيفي للقياديين كان مرتفعاً. ت مرتفةطية كانمقياس القيم البيروقرا

كما خلصت النتائج إلى أن هناك فروقاً ذات دلالة إحصائية في القيم البيروقراطية تعزى لصالح 

وفي الأداء الوظيفي تعـزى لمـدير   . سنة١٦الذين تكون مدة خدمتهم أكثر من ) مساعد المدير(

  .سنوات ١٠تكون مدة خدمته أقل من الدائرة الذي 

  

بدراسة هدفت إلى تعرف المناخ التنظيمي والولاء التنظيمي السـائد   )٢٠٠٨(قام أبا زيد و

كمـا هـدفت إلـى دراسـة أثـر      ، في شركة الاتصالات الأردنية ومعرفة طبيعة العلاقة بينهما

وقد تكونـت عينـة   . السائد تبني الولاء التنظيمي والمناخ التنظيمي فيالمتغيرات الديموغرافية 

وقد . )٧%(بنسبة  فرداً) ٢٨٥٠( همجتمع الدراسة البالغ عدد فرداً من أجمالي) ٢٨٠(الدراسة من 

وأن ، اتجاهات العاملين نحو المناخ التنظيمي السـائد كانـت متوسـطة    أن خلصت النتائج إلى

علاقة إيجابية بدرجـة   وجود عنوكشف معامل الارتباط . مستوى الولاء التنظيمي مرتفع نسبياً

كما خلصت النتائج إلى عدم وجود فروق ذات . بين المناخ التنظيمي والولاء التنظيمي) ٠.٣٣٩(

دلالة إحصائية بين متوسطات اتجاهات العاملين نحو تبني الولاء التنظيمي والمنـاخ التنظيمـي   

  .والمؤهل العلمي، والخبرة، السائد تعزى إلى العمر

  

أثر الالتزام بالقيم الثقافية وقيم  إلى تعرف )٢٠٠٨(الزعبي لتي قام بها هدفت الدراسة او 

وقد . العدالة التنظيمية على مستوى الأداء الوظيفي لدى موظفي القطاع العام في محافظة الكرك

مـن مجتمـع   %) ٥٠(واختيرت عينة عشوائية بسيطة ، موظفاً) ٨٤١(تكون مجتمع الدراسة من 

وقد خلصت  .من عينة الدراسة%) ٨٠.٩(ه أو بنسب) ٣٤١( استجاب منهم. موظفاً) ٤٢١(الدراسة 

كما جاء ، نتائج الدراسة إلى أن مستوى التزام العاملين بالقيم الثقافية الفردية جاء بدرجة مرتفعه

كما خلصـت  . مستوى التزامهم بالقيم الثقافية التنظيمية وقيم العدالة التنظيمية بدرجات متوسطة

وقد جاء ترتيـب  ، مستوى الأداء الوظيفي لدى العاملين قد جاء بدرجة متوسطة الدراسة إلى أن

وإنجـاز  ، والتعامل مع الـزملاء ، الولاء الوظيفي: أبعاد الأداء الوظيفي تنازلياً على النحو التالي

كما كشفت الدراسة عن وجود أثر ذو دلالـة  . والانضباط، وعلاقة الموظف مع الرؤساء، المهام

على مستوى ) قيم الامتثال، قيم القيادة، قيم الخيرية( لتزام بأبعاد القيم الثقافية الفردية إحصائية للا

  .أداء العاملين

  

دراسه هدفت إلى تعـرف العلاقـة بـين ثلاثـة      )٢٠٠٧(جودة واليافي كل من  أجرتو

 ـ، والالتزام التنظيمي، الأسلوب القيادي للقائد وفق نظرية فيدلر: هي، متغيرات أساسية راع وص

في إحـدى شـركات التطـوير     ينمدير) ١١٠(وقد تكونت عينة الدراسة من . الدور وغموضه
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وجود علاقة بين أسـلوب القائـد    إلىوقد خلصت النتائج . والتنمية في جمهورية مصر العربية

كما خلصت النتـائج  ، وبين أسلوب القائد وشعوره بصراع الدور وغموضه، والتزامه التنظيمي

كـذلك  . سلبية بين الالتزام التنظيمي للقائد وشعوره بصراع الدور وغموضـه  وجود علاقة إلى

، والحالـة الاجتماعيـة  ، العمـر : فروق معنوية بين كل مـن  وجود اسفرت نتائج الدراسة عن

وجدت الدراسة فروقاً ذات دلالة  كما. وأسلوب القائد من جهة أخرى، والمركز الوظيفي من جهة

، والجـنس ، والتحصيل العلمي، والخبرة، وبين العمر، القائد التنظيميمعنوية بين العمر والتزام 

  .وشعور القائد بصراع الدور وغموضه

  

دراسة هدفت إلى تسليط الضوء على طبيعة العلاقة بين العاملين  )٢٠٠٦(وأعد أبوشيخه 

رف ومن ثم تع، بالمصارف التجارية الأردنية في محافظة عمان وأهداف إدارة الموارد البشرية

وقد أجريت الدراسة على . حقيقة إدراك العاملين نحو الدور الذي تقوم به إدارة الموارد البشرية

وقد  .موظف وموظفة موزعين على ثلاثة عشر بنكاً تجارياً أردنياً) ٢٠٠(عينة عشوائية قوامها 

، لعلميوالمؤهل ا، الوظيفة: أظهرت نتائج الدراسة وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين كل من

، وعدد الدورات التدريبية التي شارك فيها الموظف، والجنس، ومدة الخدمة الكلية في المصرف

كما أظهرت النتائج إلى أن شاغلي الوظائف . وإدراكة نحو مهام وأهداف إدارة الموارد البشرية

، الإشرافية يشعرون بأهمية وظائف تصميم نظام الأجور والرواتب وتوجيه الموظـف الجديـد  

  .وتنمية العلاقات التعاونية بين الإدارة والنقابات العمالية والمهنية

  

تحليل العلاقة بين المناخ التنظيمـي   دراسة هدفت إلىأيضاً ) ٢٠٠٥(كما أجرى أبوشيخه 

، العام والخاص الأردنيين: وبعض المتغيرات الشخصية والوظيفية في القطاعين، بأبعاده المختلفة

العام والخـاص  : في القطاعين، ة من العاملين الذكور والإناث جميعهموقد تكون مجتمع الدراس

كان منهم ، شخصاً) ٣٧٨(وقد تم أخذ عينة عشوائية بسيطة قوامها . في المملكة الأردنية الهاشمية

شخصاً يعملون ) ٩٤(و، شخصاً يعملون في الدوائرالمركزية) ٤٤(و، يعملون في الوزارات) ٥٢(

شخصاً ) ٧٠(و، شخصاً يعملون في المصارف والمؤسسات المالية) ٦٤(و، في المؤسسات العامة

وقـد  . اع الصناعةشخصاً يعملون في قط) ٥٤(و، يعملون في شركات التأمين وشركات الخدمات

، خلصت نتائج الدراسة إلى أن هناك علاقة بين المناخ التنظيمي والمتغيرات الشخصية والوظيفية

أفراد عينة الدراسة يشعرون بأهمية المناخ التنظيمي في الأرتقـاء  وأن ، باستثناء الحالة الأسرية

إلى أن العاملين من ذوي الخدمة القصيرة في العمل  كما أظهرت النتائج الدراسة. بمستوى الأداء

وأن هناك علاقة طردية بين التأهيل ، يشعرون أن غياب الوصف الوظيفي يؤثر سلبا على أدائهم

إذ كلما ارتفع المؤهل العلمي ، شعور بعدم كفاية أو عدالة نظام المكافآتوال، العلمي ومدة الخدمة

  .وزادت مدة الخدمة ازاداد شعور الموظف بعدم كفاية النظام وعدالته
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العلاقة ما بين  على تعرفالدراسة هدفت إلى  )٢٠٠٥(وأجرى كل من المحتسب وجلعود 

والعلاقـة مـع   ، وطبيعة الوظيفة، لتدريبوا، الحوافز: وكل من العوامل الآتية، الرضا الوظيفي

: علـى كـل مـن   ، ومدى تأثير الرضا الـوظيفي ، والعلاقة مع الرئيس المباشر، زملاء العمل

) ٢١٠(وقد تكون مجتمع الدراسة مـن  . ومعدل دوران العمل، ونسبة الغياب، والولاء، الإنتاجية

قطاع البنوك في محافظـة  كعينة قصدية شملت جميع العاملين جميعهم في ، موظفين وموظفات

، والرئيس المباشر، الحوافز: وقد خلصت نتائج الدراسة إلى أنه يوجد تأثير فعال لكل من .الخليل

وأشارت النتائج إلى أن هناك ، على الرضا الوظيفي، وزملاء العمل، والتدريب، وطبيعة الوظيفة

، والتدريب، وطبيعة الوظيفة، ءوالولا، والرئيس المباشر، الحوافز: تفاوتا في مدى أهمية كل من

وقد أظهرت النتائج أيضاً أن هنـاك علاقـة   . وبيئة العمل على الرضا الوظيفي، وزملاء العمل

بينما هناك علاقة سلبية بـين الرضـا   ، والولاء، الإنتاجية: إيجابية بين الرضا الوظيفي وكل من

  .الوظيفي وكل من نسبة الغياب ومعدل دوران العمل

  

توجهات ضباط قطاع قوات الأمن  على تعرفالبدراسة هدفت إلى  )٢٠٠٤(ان وقام السكر

ومستوى الأداء الوظيفي من وجهة نظرهم فـي المملكـة   ، الخاص نحو المناخ التنظيمي السائد

كذلك تعرف طبيعة العلاقة بين توجهاتهم نحو المنـاخ التنظيمـي ومسـتوى    ، العربية السعودية

، وسنوات الخدمـة ، والعمر، المؤهل التعليمي:( متغيرات الوظيفيةإضافة إلى بحث أثر ال، أدائهم

وقد تكونت . لدى ضباط قطاع قوات الأمن الخاص على توجهاتهم نحو المناخ التنظيمي) والرتبة

 .ضابطاً من العاملين في قطاع قوات الأمن الخاص في مدينة الرياض) ٢٢٣(عينة الدراسة من 

ات إيجابية مرتفعة لدى أفراد العينة نحو محور الاتصالات وقد خلصت الدراسة إلى وجود توجه

وأشارت النتائج إلى وجود توجهات إيجابية مرتفعه لـدى أفـراد   ، كأحد محاور المناخ التنظيمي

  .العينة نحو محور إدراك الموظف لدوره الوظيفي باعتباره واحدا من محاور الأداء الوظيفي

  

  

  

   :نبيةالدراسات المنشورة باللغة الأج. ب

دراسة هدفت إلى معرفة تأثير القيادة  Li and Hung )٢٠٠٩(أجرى كل من لي وهونج 

كمـا  ، التحولية على علاقات العمل والأداء الوظيفي للمدربين في المدارس الإبتدائية في تايوان

ونظريـة  ، مـن ناحيـة  ) التابع –القائد ( هدفت الدراسة إلى اكتشاف العلاقة بين نظرية العلاقة 

كما هدفت الدراسة إلى شرح العلاقة بين القيادة ، لعلاقة بين العاملين مع بعضهم في بيئة العملا

مدرسة ) ٥٢(مدربا في ) ١٠٤٠(وقد تكونت عينة الدراسة من . التحولية والأداء الوظيفي للعاملين
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هـا تـأثير   وقد خلصت النتائج إلى أن جميع العلاقات في القيادة التحوليـة ل . ابتدائية في تايوان

كما أظهرت النتائج إلى أن هناك عنصرين من عناصر القيادة التحولية ، إيجابي بين القائد والتابع

، الاعتبارات الشخصية: وهي، فقط لهما تأثير إيجابي في نظرية العلاقة بين العاملين مع بعضهم

ا الإيجابي فـي أداء  كما تؤكد نظرية العلاقة بين العاملين مع بعضهم تأثيره. والتحفيز الإلهامي

  ).التابع -القائد(المهام الوظيفية أكثر من نظرية 

  

هدفت إلى بيان العلاقـة  دراسة  Boswell and etal )٢٠٠٤(وأجرى بوسول وآخرون 

 الجامعات موظفي من )٤٦١( مكونة عشوائية عينة الدراسة شملتو .بين الضغوط ونتائج العمل

 كـان  الضـغط  نوعي نأ النتائج وأظهرت.الفرضيتين لهاتين دعما الأمريكية المتحدة الولايات في

، ذلـك  إلى إضافة، النفسي بالإرهاق ارتبط ماليهك ولكن، مختلفة بطريقة العمل نتائج على أثرهما

 العمل ضغط ولكن، ونتائجه العمل ضغط على المباشر الأثر له كان الوظيفي بالتحدي الشعور فإن

  ).السيطرة( الوظيفي التحكم على يرتكز يكن لم بالتحدي المتعلق

  

  :تعقيب على الدراسات السابقة

  :يتضح من العرض السابق للدراسات السابقة ما يلي

الدراسات التي تناولت موضوع الأداء الوظيفي وعلاقته ببعض المتغيرات التنظيمية المختارة  .١

، بء العمل وضغوطهوع، وطبيعة الدور، والمناخ التنظيمي، والقيادة، تكنولوجيا المعلومات(

 . في المكتبات ومراكز المعلومات هي قليلة ونادرة) والحوافز

الدراسات التي تتفق مع هذه الدراسة في تناولها موضـوع الأداء الـوظيفي فـي المكتبـات      .٢

المبيضين ، )٢٠٠٧(باصقر و، )٢٠٠٩(أديرينتو وأوبادر و، )٢٠١٠(أبوتايه دراسة : الجامعية هي

  .الإطار المكانيإلا أنها تختلف عنها في ، )٢٠٠٣(سينيا  و، )٢٠٠٤(

  

الدراسات التي تتفق مع هذه الدراسة في تناولها موضوع المتغيرات التنظيمية المختارة في  .٣

وبروكس ، )٢٠٠٨(العمران و، )٢٠١٠(صفاحيح وأسيمي دراسة : المكتبات الجامعية هي

).١٩٩٩(ونس يو، )١٩٩٩(همشري و، )٢٠٠٦(أبوشيخه ويونس و، (٢٠٠٧)
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  الفصل الثالث

  الطريقة والإجراءات
  

هايتضوأداة الدراسة وطريقة إعدادهما ، من هذا الفصل وصفاً لمنهج الدراسة ومجتمع

  .والمعالجة الإحصائية التي تم استخدامها، ووصفاً للإجراءات، وتطويرهما

  :منهج الدراسة

  .استُخدم لأغراض هذه الدراسة المنهج الوصفي الارتباطي

  :مجتمع الدراسة وعينتها

تكون مجتمع الدراسة من العاملين في المكتبات الجامعية الحكومية والخاصة في دولة 

الهيئة و، ٢٠١٠جامعة الكويت، . (موظفاً) ١٧٠(وعددهم ، ٢٠١١ - ٢٠١٠الكويت للعام الجامعي 

اصة تم توجيه سؤال أما فيما يتعلق بالجامعات الخ، )٢٠٠٩العامة للتعليم التطبيقي والتدريب، 

كما هو موضح مباشر لمدراء المكتبات الجامعية الخاصة بما يتعلق بعدد العاملين فكانت أجابتهم 

تم ، ولتحديد حجم العينة الملائمة. توزع العينة حسب الجامعة) ١(الجدول ن بي، وقد )١(الجدول ب

؛ إذ ظهر أن  ٠.٠٥بها و نسبة خطأ مسموح  ٠.٩٥استخدام الطرق الإحصائية عند مستوى ثقة 

ولضمان استرداد العدد ، ونظرا لصغر حجم هذا المجتمع، ١٢٠= عدد أفراد العينة الملائم 

%)  ٩١.٢(أو ) ١٥٥(استجاب  ،تم توزيع استبانة الدراسة على افراد المجتمع جميعهم، المطلوب

لمرتبة فيها في كل توزع أفراد مجتمع الدراسة وعينتها والنسب ا) ٢(ويبين الجدول رقم  .منهم

  .جامعة من الجامعات في مجتمع الدراسة

توزع أفراد مجتمع الدراسة حسب المكتبات الجامعية الحكومية والخاصة في دولة الكويت ) ١(الجدول 

  ).الاستجابات(ونسب الردود 

في دولة  المكتبات الجامعية الحكومية والخاصة

 الكويت

عدد 

 العاملين

عدد 

 مستجيبينال

لكل  لمئويةالنسبة ا

  (%) جامعة

من العينة  النسبة المئوية

(%)  

 ٤٥.٨ ٧١٨٩.٩ ٧٩ جامعة الكويتمكتبة 

 ٣٤.٢ ٦٠٥٣٨٨.٣ لهيئة العامة للتعليم التطبيقي والتدريبمكتبة ا

 ٥.٨ ٩٩١٠٠الأمريكية في الكويتجامعة المكتبة 

 ٣.٢ ٥٥١٠٠ الاستراليةمكتبة الجامعة 

 ١.٤ ٢٢١٠٠الكويت-المفتوحة الجامعة العربيةمكتبة 

 ١.٩ ٣٣١٠٠جامعة الشرق الأوسط الأمريكيةمكتبة 

 ١.٩ ٣٣١٠٠بوكسهيل للبناتمكتبة جامعة 

 ١.٣٤ ٢٢١٠٠ ماسترخت الهولندية للدراسات العليامكتبة جامعة 

 ٤.٥ ٧١٠٠ ٧الخليج للعلوم و التكنولوجيامكتبة جامعة 

 ١٠٠ ٩١.٢ ١٧٠١٥٥  المجموع
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  :خصائص عينة الدراسة

، ودائرة العمل، توزيع أفراد عينة الدراسة الدراسة بحسب الجنس) ٢(يبين الجدول 

  :والتخصص، والخبرة، والمؤهل العلمي

والمؤهل ، ودائرة العمل، توزيع أفراد عينة المستجيبين للدراسة حسب الجنس):٢(الجدول 
 .والخبرة، والتخصص، العلمي

 النسبة العدد  ية المتغيرات الثانو

 الجنس
  ٤٣.٢% ٦٧ ذكر
 ٥٦.٨% ٨٨أنثى

 دائرة العمل

 ٤٣.٩% ٦٨دائرة الخدمات الفنية
 ٤١.٣% ٦٤المعلوماتدائرة خدمات
 ١٤.٨% ٢٣دائرة اخرى

 المؤهل العلمي

 ٢٤.٥% ٣٨ دبلوم فأقل
 ٥٨.١% ٩٠بكالوريوس

 ١٧.٤% ٢٥اعلى من بكالوريوس

 التخصص
علم المكتبات
 ٥٢.٣% ٨١ والمعلومات

 ٤٧.٧% ٧٤تخصص آخر

 الخبرة

 ٢١.٣% ٣٣ سنوات فأقل ٥
 ٢٥.٢% ٣٩ سنوات ١٠ – ٦
 ١٧.٤% ٢٧  سنة ١٥ – ١١
 ٣٥.٦% ٥٦ سنة فاكثر ١٦

 ١٠٠% ١٥٥ المجموع
  

، من أفراد مجتمع الدراسة كانوا من الإناث )٥٦.٨%(أن ) ٢(يبين الجدول : الجنس .١

 وا من الذكوركان )٤٣.٢%(وإن.  

من العاملين في المكتبات الجامعية  )٤٣.٩%(أن نسبة ) ٢(يبين الجدول : دائرة العمل .٢

يليهم العاملون في ، الحكومية والخاصة في دولة الكويت يعملون في دائرة الخدمات الفنية

يليهم العاملون في الدوائر الأخرى بنسبة ، )٤١.٣%(دائرة خدمات المعلومات بنسبة 

)%١٤.٨(. 

أن غالبية أفراد مجتمع الدراسة هم من حملة شهادة ) ٢(يبين الجدول : المؤهل العلمي .٣

ثم ، )٢٤.٥%(بنسبة ، يليهم حملة شهادة الدبلوم فأقل، )٥٨.١%(بنسبة ، البكالوريوس
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ويشير هذا إلى أن . )١٧.٤%(بنسبة ، )أعلى من بكالوريوس(العليا  حملة الشهادة

  .جيد على نحو عاممجتمع الدراسة  المستوى التعليمي لأفراد

العاملين في المكتبات الجامعية من  )٥٢.٣%(أن نسبة ) ٢(يبين الجدول : التخصص .٤

، الحكومية والخاصة في دولة الكويت هم من المتخصصين في علم المكتبات والمعلومات

 .)٤٧.٧%(وأن نسبة غير المتخصصين منهم هي 

هم من فئة من  )٣٥.٦%(أفراد مجتمع الدراسة  أن غالبية) ٢(يبين الجدول : الخبرة .٥

 )١٠ – ٦(ويليهم فئة من يملكون خبرة ، العمل يسنة فأكثر ف) ١٦(يملكون خبرة 

سنوات فأقل في ) ٥(ويليهم فئة من يملكون خبرة ، )٢٥.٢%(بنسبة ، سنوات في العمل

وبنسبة سنه في العمل ) ١٥ – ١١(ثم فئة من يملكون خبرة ، )٢١.٣%(بنسبة ، العمل

)%١٧.٤.(  

  

  :أداة الدراسة

تقيس الأداء  تم بناء استبانةالأدب المنشور ومراجعة ، في ضوء أسئلة الدراسة وأهدافها

وقد تكونت الاستبانة بصورتها النهائية ، وعلاقته ببعض المتغيرات التنظيمية المختارة، الوظيفي

البيانات الديموغرافية عن المستجيب اشتمل على  :القسم الأول، من ثلاثة اقسام)  ١انظر الملحق(

) ١٥(تكون من ، والقسم الثاني، )والخبرة، والتخصص، والمؤهل العلمي، ودائرة العمل، الجنس(

وتمت الاستجابة عليه ، فقرة تقيس الأداء الوظيفي للعاملين في المكتبات الجامعية المبحوثة

، )بدرجة ضعيفة جداً –رجة عالية جداً بد( باختيار أحد البدائل التي تمثل سلم ليكرت الخماسي 

وتقيس بعض المتغيرات التنظيمية ، فقرة بصورته النهائية) ٦٠(والقسم الثالث تكون من 

  :وهي على النحو الآتي ، المختارة

 .٢٣ – ١٦فقرات ذوات الأرقام ) ٨(ويقاس من تكنولوجيا المعلومات

  .٣٦ – ٢٤فقرات ذوات الأرقام ) ١٣(ويقاس من  القيادة

  .٤٧ – ٣٧فقرات ذوات الأرقام ) ١١(ويقاس من المناخ التنظيمي

 .٥٨ – ٤٨فقرات ذوات الأرقام ) ١١(ويقاس من طبيعة الدور

  .٦٧ – ٥٩فقرات ذوات الأرقام ) ٩(ويقاس من عبء العمل وضغوطه

  .٧٥ – ٦٨فقرات ذوات الأرقام ) ٨(ويقاس من  الحوافز

  

، موافق، موافق بشدة( د البدائل من سلم ليكرت الخماسي وتتم الإجابة عنها باختيار أح

  ).غير موافق بشدة، غير موافق، محايد
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  :صدق أداة الدراسة

 عشرة بعرضها بصورتها الأولية على، تم التحقق من صدق المحتوى لأداة الدراسة

ختصاص والخبرة في مجال علم المكتبات لامحكمين من أعضاء هيئة التدريس من ذوي ا

فقرة من  وتم الطلب منهم الحكم على كل، )٢انظر الملحق رقم (، والإدارة علومات والتربيةموال

للمجال الذي صنفت  انتمائهاومدى ، من حيث وضوح الصياغة اللغوية وسلامتها، فقرات الأداة

وقد تم إجراء بعض التعديلات البسيطة في الصياغة اللغوية للفقرات التي أشار إليها ، تحته

  .وبذلك عدت آراء المحكمين حول صدق المحتوى دليلاً على صدق أداة الدراسة، ونالمحكم

  

  :ثبات أداة الدراسة

إذ تم ، )test-retest(للتحقق من ثبات أداة الدراسة تم استخدام طريقة إعادة الاختبار 

، الكويت من العاملين في المكتبات الجامعية الحكومية والخاصة في دولة) ٣٠(توزيع الأداة على 

ثم حسب ثبات مجالات الأداة باستخدام معامل ارتباط ، ثم أعيد التطبيق مرة اخرى بعد أسبوعين

كما استخرجت معاملات ثبات الاتساق ، (Pearson Correlation Coefficient) بيرسون

لثبات وقد بلغ معامل ا، يبين النتائج المقصودة) ٣(والجدول ، الداخلي للأداة بطريقة كرونباخ الفا

) ٠.٩٠(والجزء المتعلق بالمتغيرات التنظيمية ، )٠.٨٢(بالإعادة للجزء المتعلق بالأداء الوظيفي 

بلغ معامل ثبات الاتساق الداخلي بحسب معادلة  كما، )٠.٩٢(و ) ٠.٨١(وتراوحت لمجالاتها بين 

ت التنظيمية والجزء المتعلق بالمتغيرا) ٠.٧٥(كرونباخ ألفا للجزء المتعلق بالأداء الوظيفي 

وتشير هذه المعاملات إلى درجات ثبات ) ٠.٨٨(و ) ٠.٧٥(وتراوحت لمجالاتها بين ) ٠.٩١(

  .مقبولة لأغراض الدراسة

 الثبات بالإعادة والاتساق الداخلي لمجالات الأداةمعاملات ): ٣(الجدول 

 )آرونباخ الفا(معامل ثبات الاتساق الداخلي  عادةلإمعامل ثبات ا 

 ٠.٧٥ ٠.٨٢لوظيفيالأداء ا

 ٠.٨٣ ٠.٩٢تكنولوجيا المعلومات

 ٠.٧٦ ٠.٨٥ القيادة

 ٠.٨٧ ٠.٩٢المناخ التنظيمي

 ٠.٨٨ ٠.٨٧ طبيعة الدور 

 ٠.٨٥ ٠.٨٧عبء العمل و ضغوطه

 ٠.٨٧ ٠.٨١ الحوافز

 ٠.٩١ ٠.٩٠العوامل التنظيمية
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باطية تضمنت المتغيرات ارت تعد هذه الدراسة وصفية: تصميم الدراسة والمعالجة الإحصائية

  :الآتية

المتغيرات التنظيمية في المكتبات الجامعية الحكومية والخاصة في  :المتغير المستقل: أولا

  .الكويت 

الأداء الوظيفي للعاملين في المكتبات الجامعية الحكومية والخاصة في : المتغير التابع: ثانيا

  .فيهاالكويت من وجهة نظر العاملين 

  .والخبرة ، والتخصص، والمؤهل العلمي، ودائرة العمل، الجنس: الثانوية  المتغيرات

  

  :تصحيح أداة الدراسة

إذ أُعطيت خمس ، تم تصميم الإجابة عن فقرات أداة الدراسة وفق التدريج الخماسي

، موافق/ وأربع درجات للإجابة بدرجة عالية، موافق بشدة/ درجات للإجابة بدرجة عالية جدا

، غير موافق/ ودرجتان للإجابة بدرجة ضعيفة، محايد/ ت للإجابة بدرجة متوسطةوثلاث درجا

، غير موافق بشدة للفقرات ذات الصياغة الإيجابية/ ودرجة واحدة للإجابة بدرجة ضعيفة جدا

  :وقد تم اعتماد المقياس الآتي لتقسيم الدرجات. وعكست للفقرات ذات الصياغة السلبية

 .توافر منخفضة/ أداءدالة على درجة  ٢.٣٣ – ١ •

 .توافر متوسطة/ دالة على درجة أداء ٣.٦٦ – ٢.٣٤ •

 .توافر كبيرة/ دالة على درجة أداء ٥ – ٣.٦٧ •
 

  :المعالجة الإحصائية

التي تم ، لمعالجة البيانات) SPSS(لأغراض المعالجة الإحصائية تم استخدام حزمة 

، والانحرافات المعيارية، الحسابيةوالمتوسطات ، إدخالها إلى الحاسوب؛ لاستخراج التكرارات

، وللإجابة عن أسئلة الدراسة .(٠.٠٥ ≤ α)والأخذ بمستوى الدلالة ، وفقا لأسئلة الدراسة

  :استخدمت الطرق الإحصائية الآتية

  .تم استخدام المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية :السؤال الأول

وتحليل الانحدار الخطي المتدرج ، تم استخراج معاملات الارتباط: السؤال الثاني

Stepwisemultiple linear regression.  

تم استخدام تحليل الانحدار الخطي المتعدد لاستخراج معاملات الارتباط المتعددة  :السؤال الثالث

ثم حسب اختبار مربـع كـاي   ، )الدخيلة(تبعا لمستويات كل متغير من المتغيرات الديموغرافية 

)χ2 ( معاملات الارتباط الى قيم بعد تحويلz بطريقة Fisher    لفحص دلالة الفـروق فـي قـيم

  .بين مستويات المتغيرات الديموغرافية معاملات الارتباط المتعددة
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  :إجراءات الدراسة

حتى خرجت بصورتها ، مرت الدراسة بالعديد من الإجراءات الرسمية والعلمية والعملية

  :وقد تمثلت بما يأتي، النهائية

وتم استخراج ، تم تحديد مجتمع الدراسة الذي تم التطبيق عليه، بعد اعتماد أداة الدراسة .١

  .حجم العينة المناسب للدراسة بالطرق الإحصائية المعتمدة

  

  .تم التحقق من صدق أداة الدراسة وثباتها. ٢

 
ي الذي تم توجيه خطاب رسمي من رئاسة الجامعة الأردنية إلى المستشار الثقافي الكويت. ٣

الجامعات الحكومية والخاصة في الكويت؛ للتعاون مع الباحث وتسهيل  اتقام بمخاطبة رئاس

  .مهمتة لتوزيع استبانة الدراسة

 
بعد شرح ، تم توزيع الاستبانة الخاصة بهذه الدراسة باليد على جميع أفراد عينة الدراسة. ٤

  .فسهاوقد تم جمعهما بالطريقة ن، أهداف الدراسة ومضمونها لهم

  

تم تفريغها وتحليلها إحصائياً باستخدام ، بعد الحصول على استجابات أفراد عينة الدراسة. ٥

 .واستخلاص التوصيات المناسبة، وتم تحليل النتائج ومناقشتها، الحاسوب
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  الفصل الرابع

  نتائج الدراسة

بعض المتغيرات وعلاقته ب، مستوى الأداء الوظيفيهدفت هذه الدراسة إلى معرفة 

التنظيمية لدى العاملين في المكتبات الجامعية الحكومية والخاصة في دولة الكويت من وجهة 

  : وفقاً لتسلسل أسئلتها، وفيما يأتي عرض لنتائج الدراسة، نظرهم

  : النتائج المتعلقة بالسؤال الأول: أولاً

  دولة الكويت؟ما مستوى الأداء الوظيفي للعاملين في المكتبات الجامعية في 

للإجابة عن هذا السؤال حسبت المتوسطات الحسابية والانحرافـات المعياريـة والرتـب    

يبين ) ٤(والجدول ، والدرجات لأداء العاملين في الجامعات الحكومية والخاصة في دولة الكويت

  .النتائج

الوظيفي لدى العاملين في  المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والرتب والدرجات للأداء): ٤(جدول 
  الجامعات الحكومية والخاصة في الكويت

المتوسط  الفقرة
 الحسابي

الانحراف 
 الدرجة الرتبة المعياري

 مرتفعة ١ ٠.٦٢ ٤.٧٢.أنفذ تعليمات رؤسائي في العمل على أتم وجه . ١
 مرتفعة ٢ ٠.٥٨ ٤.٦٥.أنجز مهامي الوظيفية بالدقة المطلوبة . ٩
 مرتفعة ٣ ٠.٥٩ ٤.٦٤.ائي لعملي مع متطلبات وظيفتييتفق أد . ٢
 مرتفعة ٤ ٠.٥٦ ٤.٦٢.أهتم بتطوير مهاراتي الخاصه بعملي . ٦
 مرتفعة ٥ ٠.٦١ ٤.٥٨.يمتاز أدائي في العمل بالإتقان . ١٠
 مرتفعة ٦ ٠.٩٥ ٤.٥٤ .أهتم بأداء العمل بكفاءة . ١٥
 مرتفعة ٧ ٠.٩٠ ٤.٢٩.لهوأنفذ ما خططت ، أحرص على التخطيط لعملي . ١٣
 مرتفعة ٨ ٠.٨٦ ٤.٢٨.استشير الآخرين عندما أجد مشكلة يصعب حلها . ٥
أحرص على المشاركة في الدورات التدريبية بغرض  . ١٢

 مرتفعة ٩ ١.٠٦ ٤.١٤ .تحسين أدائي لعملي

 مرتفعة ١٠ ٠.٩٨ ٤.٠٦ .يهتم مسؤولي المباشر باقتراحاتي لتطوير العمل . ٣
إدارة المكتبة على إشراكي في التغيير  تحرص . ٧

 متوسطة ١١ ١.٢٥ ٣.٥٦ .المطلوب في العمل

 متوسطة ١٢ ١.٣٩ ٣.٥٢ .أتجنب مواجهة الصعوبات في أداء مهام عملي . ٤
أطلب أعمالاً إضافية علاوة على العمل المطلوب  . ١١
 متوسطة ١٣ ١.٢١ ٣.٤٩ .مني

 متوسطة ١٤ ١.٢٦ ٣.٣٩ .لأدائي في العمل تهتم إدارة المكتبة بالتغذية الراجعة . ٨
أشعر أحياناً بعدم الاطمئنان حول قدرتي على إنجاز  . ١٤

 متوسطة ١٥ ١.٣٦ ٣.٣٦ .مهام عملي

 مرتفعة   ٠.٤١ ٤.٠٧ الأداء الوظيفي

  

أن هناك درجة تعد مرتفعة لأداء العـاملين فـي الجامعـات     )٤(تبين النتائج في الجدول 

وقد ، ٤.٠٧فقد بلغ المتوسط الحسابي للدرجة الكلية للأداء ، ي دولة الكويتالحكومية والخاصة ف
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، ."أنفذ تعليمات رؤسائي في العمل على أتم وجـه " ١"للفقرة  تبين أن أعلى درجات الأداء كانت

أنجـز  " "٩"ثم في المرتبة الثانية جاءت الفقـرة  ، وبدرجة تقدير مرتفعة ٤.٧٢بمتوسط حسابي 

ثم فـي  ، وبدرجة تقدير مرتفعة أيضاً، ٤.٦٥بمتوسط حسابي ، "لدقة المطلوبةمهامي الوظيفية با

بمتوسـط حسـابي   ، "يتفق أدائي لعملي مع متطلبـات وظيفتـي  " ٢"المرتبة الثالثة جاءت الفقرة 

أشعر أحياناً بعدم الاطمئنان حول قدرتي " ١٤"أما في المرتبة الأخيرة ؛ فقد جاءة الفقرة ، ٤.٦٤

وقبلها جاءة الفقرة ، وهي ذات درجة متوسطة، ٣.٣٦بمتوسط حسابي ، "مليعلى إنجاز مهام ع

وبدرجـة  ، ٣.٣٩بمتوسـط حسـابي   ، "تهتم إدارة المكتبة بالتغذية الراجعة لأدائي في العمل" ٨"

   .متوسطة أيضاً

  :السؤال الثاني

، اخ التنظيميوالمن، والقيادة، تكنولوجيا المعلومات(ما علاقة المتغيرات التنظيمية المختارة  -

بالأداء الوظيفي للعـاملين فـي المكتبـات    ) والحوافز، وعبء العمل وضغوطه، وطبيعة الدور

  الجامعية في دولة الكويت؟

استخرجت معاملات الارتباط الثنائية بين المتغيرات التنظيميـة  ، للإجابة عن هذا السؤال

لانحـدار المتعـدد المتـدرج    كما اسـتخدم تحليـل ا  ، يبين ذلك) ٥(والجدول ، والأداء الوظيفي

Stepwise multiple linear regression ، يبين نتائج هذا التحليل ) ٦(والجدول.  

  معاملات الارتباط بين المتغيرات التنظيمية والأداء الوظيفي): ٥(جدول 

 الاداء الوظيفي 

 *٠.٤١تكنولوجيا المعلومات
 *٠.٣٨المناخ التنظيمي

 *٠.٣٣ القيادة
 *٠.٢٨دورطبيعة ال

 ٠.١٠عبء العمل وضغوطه
 *٠.٣٧ الحوافز

 *٠.٦٧العوامل التنظيمية مجتمعة

 ٠.٠٥ذو دلالة احصائية عند مستوى *. 
  

أن هناك ارتباطـاً ذا دلالـة إحصـائية بـين     ) ٥(أظهرت معاملات الارتباط في الجدول 

رجت نتـائج تحليـل   وقد اسـتخ ، باستثناء عبء العمل وضغوطه، المتغيرات التنظيمية جميعها

  .يبين النتائج) ٦(الانحدار المتعدد لفحص أثر هذه العوامل على الأداء التنظيمي والجدول 
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 الأداء الوظيفي معاملات الانحدار الخطي المتعدد المتدرج لأثر المتغيرات التنظيمية على): ٦(جدول 

 

مربع 
معامل 
الارتباط 
 التراكمي

التغير 
في 
نسبة 
التباين 
 المفسر

قيمة 
 ف

مستوى 
 الدلالة

معامل 
 الانحدار

الخطأ 
المعياري

قيمة 
 بيتا

قيمة 
 ت

مستوى 
 الدلالة

٠.٠٠٠ ٨.٠٩  ٠.٢٦ ٢.١٤     قيمة الثابت
تكنولوجيا 
٣٠.٠ ٠.١٦ ٠.١٦ المعلومات

٠.٠٠٣ ٢.٩٧ ٠.٢٥ ٠.٠٥ ٠.٠٠٠٠.١٦ ٤

 ٠.٠٠٤ ٢.٩١ ٠.٢٤ ٠.٠٥ ٠.٠٠٤٠.١٤ ٨.٦٩ ٠.٠٥ ٠.٢١  المناخ التنظيمي

 ٠.٠٠٣ ٣.٠٥ ٠.٢٢ ٠.٠٤ ٠.٠٠٣٠.١٢  ٩.٤٢ ٠.٠٥ ٠.٢٦ لقيادةا

٠.٠٢٩ ٢.٢٠ ٠.١٨ ٠.٠٥ ٠.٠٢٩٠.١١ ٤.٨٤ ٠.٠٢ ٠.٢٨ الحوافز

١٤.٥  ٠.٥٣ المجموع
٠.٠٠٠ ١     

  

أن هناك أثراً ذا دلالة إحصائية لكـل مـن تكنولوجيـا    ) ٦(تبين من النتائج في الجدول 

على الأداء الوظيفي للعاملين في المكتبات في ، والحوافز، يمىوالمناخ التنظ، والقيادة، المعلومات

% ٥٣فقد فسرت هذه العوامل مجتمعة ، المكتبات الجامعية الحكومية والخاصة في دولة الكويت

وقد تبين أن أعلى أثر كان لعامل تكنولوجيا المعلومـات  ، من تباين الأداء الوظيفي لدى العاملين

ثم في المرتبة الثانية جاء المناخ التنظيمي الـذي  ، الأداء الوظيفيمن % ١٦الذي يفسر ما نسبتة 

من الأداء الوظيفي % ٢وأخيراً الحوافز الذي يفسر ، %٥الذي يفسر أيضاً  ثم القيادة، %٥يفسر 

  .للعاملين في المكتبات الجامعية الحكومية والخاصة في دولة الكويت

  

  :السؤال الثالث

تكنولوجيـا  (ى الأداء الوظيفي والمتغيرات التنظيمية المختارة هل تختلف العلاقة بين مستو -

 )والحـوافز ، وعبء العمل وضـغوطه ، وطبيعة الدور، والمناخ التنظيمي، والقيادة، المعلومات

  ؟والخبرة، والتخصص، والمؤهل العلمي، ودائرة العمل، باختلاف الجنس

ي المتعدد لاستخراج معاملات تم استخدام تحليل الانحدار الخط، للإجابة عن هذا السؤال

ثم حسب ، )الدخيلة(الارتباط المتعددة تبعا لمستويات كل متغير من المتغيرات الديموغرافية 

لفحص دلالة  Fisher بطريقة zبعد تحويل معاملات الارتباط إلى قيم ) χ2(اختبار مربع كاي 

ويجب اختبار  .الديموغرافية الفروق في قيم معاملات الارتباط المتعددة بين مستويات المتغيرات

  :Fisherبطريقة  zمربع كاي من خلال المعادلة التالية بعد تحويل معاملات الارتباط الى قيم 
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  :وفيما يأتي عرض للنتائج لكل متغير على حدة

  
  :متغير الجنس 

ونتيجة اختبار مربع كاي لفحـص دلالـة   ، يبين معاملات الارتباط المتعددة) ٧(الجدول 

  .سالفرق تبعاً لمتغير الجن

معاملات الارتباط المتعددة ونتيجة اختبار مربع كاي ): ٧(جدول 
 .الجنس لفحص دلالة الفرق تبعاً لمتغير

 
 

معامل الارتباط 
مستوى  قيمة مربع كاي المتعدد

 الدلالة
٠.٥٥ذكر

٠.٩٥٦  ٠.٠٩ 
  ٠.٥٩أنثى

  

 رات التنظيميةالمتغي) أثر(أنه لا يوجد فرق في العلاقة بين ) ٧جدول ( أظهرت النتائج 

  ).٠.٠٩(فقد بلغت قيمة مربع كاي ، على الأداء الوظيفي لدى العاملين تبعا لجنسهم

  :متغير دائرة العمل 

يبين معاملات الارتباط المتعددة ونتيجة اختبار مربع كاي لفحص دلالة الفرق ) ٨(الجدول 

  .تبعاً لمتغير دائرة العمل

تيجة اختبار مربع كاي لفحص معاملات الارتباط المتعددة ون): ٨(جدول 
 .دائرة العمل دلالة الفرق تبعاً لمتغير

 
 

معامل الارتباط 
 المتعدد

مستوى  قيمة مربع كاي
 الدلالة

٠.٥٥دائرة الخدمات الفنية
٠.٦٦ دائرة خدمات المعلومات ٠.٦٤٥ ٠.٨٨

٠.٦٣دائرة أخرى
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على الأداء  لمتغيرات التنظيميةأنه لا يوجد فرق في أثر ا) ٨الجدول (أظهرت النتائج 

  ).٠.٨٨(فقد بلغت قيمة مربع كاي ، الوظيفي لدى العاملين تبعاً لمتغير دائرة العمل

  :متغير المؤهل العلمي

ونتيجة اختبار مربع كاي لفحص دلالة ، يبين معاملات الارتباط المتعددة) ٩(الجدول 

  .الفرق تبعاً لمتغير المؤهل العلمي

ت الارتباط المتعددة ونتيجة اختبار مربع كاي معاملا): ٩(جدول 
 .المؤهل العلمي لفحص دلالة الفرق تبعاً لمتغير

 
معامل الارتباط 

 المتعدد
قيمة مربع 

 كاي
مستوى 
 الدلالة

 ٠.٦٥دبلوم فأقل

 ٠.٦٢بكالوريوس ٠.٦٦١ ٠.٨٣
أعلى من 
 ٠.٤٩ بكالوريوس

  

في الأداء  في أثر المتغيرات التنظيمية أنه لا يوجد فرق) ٩الجدول (أظهرت النتائج 

 ).٠.٨٣(فقد بلغت قيمة مربع كاي ، الوظيفي لدى العاملين تبعاً لمتغير المؤهل العلمي

  :متغير التخصص

يبين معاملات الارتباط المتعددة ونتيجة اختبار مربع كاي لفحص دلالة ) ١٠(الجدول 

  .الفرق تبعاً لمتغير التخصص

لارتباط المتعددة ونتيجة اختبار مربع كاي لفحص معاملات ا): ١٠(جدول 
 .التخصص دلالة الفرق تبعاً لمتغير

 
معامل الارتباط 

 المتعدد
قيمة مربع 

 كاي
مستوى 
 الدلالة

 ٠.٤٨علم المكتبات والمعلومات
٠.٣٠ ٢.٤٤ 

 ٠.٦٥تخصص اخر
  

في الأداء  ظيميةأنه لا توجد فرق في أثر المتغيرات التن) ١٠( أظهرت النتائج في الجدول

  ).٢.٤٤(وقد بلغت قيمة مربع كاي ، تبعاً لمتغير التخصص، الوظيفي لدى العاملين

  :متغير الخبرة

يبين معاملات الارتباط المتعددة ونتيجة اختبار مربع كاي لفحص دلالة ) ١١(الجدول 

  .الفرق تبعاً لمتغير الخبرة
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تبار مربع كاي معاملات الارتباط المتعددة ونتيجة اخ): ١١(جدول 
 .الخبرة لفحص دلالة الفرق تبعاً لمتغير

  
معامل الارتباط 

 المتعدد
قيمة مربع 

 كاي
مستوى 
 الدلالة

 ٠.٦٢سنوات فأقل ٥

٠.١٥٤ ٣.٧٤ 
 ٠.٧٨سنوات ١٠- ٦

 ٠.٥٤سنة ١٥-١١
 ٠.٦٢سنة فأكثر ١٦

  

في الأداء  ت التنظيميةأنه لا يوجد فرق في أثر المتغيرا) ١١(أظهرت النتائج في الجدول 

 ).٣.٧٤(وقد بلغت قيمة مربع كاي ، تبعاً لمتغير الخبرة، الوظيفي لدى العاملين
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  الفصل الخامس

  مناقشة النتائج والتوصيات

  

يتضمن هذا الفصل عرضاً لمناقشة النتائج في ضوء أسئلة الدراسة التي هدفت إلى تعرف 

وعلاقته ببعض ، دولة الكويتفي عاملين في المكتبات الجامعية مستوى الأداء الوظيفي لل

وطبيعة ، والمناخ التنظيمي، والقيادة، تكنولوجيا المعلومات: وهي، المتغيرات التنظيمية المختارة

كما يتضمن أيضاً أهم التوصيات المقترحة في ضوء ، والحوافز، وعبء العمل وضغوطه، الدور

  .والتي يؤمل أن تسهم في تحقيق أهداف هذه الدراسة، هاالنتائج التي تم التوصل إلي

  

  : النتائج المتعلقة بالإجابة عن السؤال الأول

  "ما مستوى الأداء الوظيفي للعاملين في المكتبات الجامعية في دولة الكويت؟ " 

، والانحرافات المعيارية، للإجابة عن هذا السؤال تم احتساب المتوسطات الحسابية

  .درجات لأداء العاملين في الجامعات الحكومية والخاصة في الكويتوال، والرتب

 
بصورة عامة أهمية متغير الأداء الوظيفي للعـاملين فـي   ) ٤جدول (نتائج الدراسة  أكدت

  .فقد كانت درجة التقدير مرتفعة، المكتبات الجامعية الحكومية والخاصة في دولة الكويت

  

، ين ينفذون تعليمات رؤسائهم في العمل على أتم وجهأن العامل، وقد أظهرت النتائج ذاتها

كما يهـتم  ، كما أن أدائهم يتفق مع متطلبات وظيفتهم، وينجزون مهامهم الوظيفية بالدقة المطلوبة

لذا يهتم العاملون بأداء ، ويمتاز أدائهم بالدقة والإتقان، العاملون بتطوير مهاراتهم الخاصة بعملهم

وعنـد مـواجهتهم   ، وينفذون ما خططوا لـه ، على التخطيط لعملهمويحرصون ، أعمالهم بكفاءة

ويحرصون على المشاركة في الـدورات  ، المشكلات والعقبات يحرصون على استشارة الآخرين

ولهذا يهتم المسؤولون المباشرون باقتراحاتهم لتطـوير  ، التدريبية بغرض تحسين أدائهم الوظيفي

سينعكس ، للعاملين في المكتبات الجامعية في دولة الكويت ومن المعلوم أن الأداء المتميز .العمل

، وزيادة ولائهـم وارتبـاطهم بهـا   ، ودافعيتهم للعمل، بالضرورة إيجاباً على نفسية العاملين فيها

  .وعلى جودة الخدمات المقدمة للمستفيدين

  

دولـة  وقد تعزى هذه النتائج إلى تفهم إدارات المكتبات الجامعية الحكومية والخاصة فـي  

وإيمانهم الراسخ بقدراتهم ومهاراتهم ، الكويت ممثلة بمسؤوليها أهمية دور العنصر البشري فيها

، والاعتماد عليهم في تقديم الخدمات المعلوماتية للمستفيدين بكفاءة وفاعليـة ، الفردية والجماعية

 ـ ا مـن حيـث   مما استدعى من المسؤولين في هذه المكتبات إلى العمل على تأهيل العاملين فيه
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والعمل على ، إكسابهم المهارات الضرورية اللازمة لمواكبة التطورات البيئية الداخلية والخارجية

وتشجيعهم على تطوير أدائهم من خلال المشاركة فـي الـدورات   ، تحفيز دافعيتهم نحو الإنجاز

ة مما يسـهل  كما أن المهام الوظيفية التي تسند للعاملين واضحة ومكتوب، التدريبة وورش العمل

كما أن المكتبات الجامعية في دولـة الكويـت مجتمـع    ، على العاملين فهم أدوارهم في المكتبة

من خلال إشعار العـاملين فيهـا بأهميـة    ، الدراسة تحرص على تعزيز مفاهيم الانتماء للمكتبة

تبـات  وإن العاملين جزء لا يتجزأ من أهدافها التي أنشئت مـن أجلهـا المك  ، ادوارهم الوظيفية

  .الجامعية

  

وتعزى نتائج الدراسة أيضاً إلى امتلاك بعض مديري المكتبات الجامعية إلى حـس إداري  

. ومقدرة على إدارة المكتبة بنجاح وتحقيق أهدافها وتلبية طموح العـاملين فيهـا  ، وقيادي متميز

إذ يعـد أحـد   تتميز بعض المكتبات الجامعية بثبات مناخها التنظيمي الإيجابيإ ، إضافة إلى ذلك

مما يؤثر بشكل مباشر أو غير مباشر على أدائهـم  ، عوامل الاستقرار النفسي والوظيفي للعاملين

من حيـث الأداء الـوظيفي    )٢٠٠٩(وتتفق هذه النتيجة مع دراسة الصرايرة والقضاة . الوظيفي

 مـن حيـث مسـتوى الأداء   ) ٢٠٠٨(وتختلف مع دراسة الزعبي ، للعاملين جاء بدرجة مرتفعاً

  .الوظيفي للعاملين جاء بدرجة متوسطة

  

  :النتائج المتعلقة بالإجابة عن السؤال الثاني: ثانياً

، والمناخ التنظيمي، والقيادة، تكنولوجيا المعلومات(ما علاقة المتغيرات التنظيمية المختارة 

 بالأداء الوظيفي للعاملين في المكتبات) والحوافز، وعبء العمل وضغوطه، وطبيعة الدور

  الجامعية بدولة الكويت؟ 

استخرجت معاملات الارتباط الثنائية بين المتغيرات التنظيميـة  ، للإجابة عن هذا السؤال

  . والأداء الوظيفي

  
أظهرت أن هناك ارتباطاً ذا دلالة إحصائية بين ) ٥(في جدول  أن النتائجمن  وعلى الرغم

إلا ، من تباين هـذا الأداء % ٥٣عام بنسبة المتغيرات التنظيمية المختارة والأداء الوظيفي بشكل 

  .أن متغير عبء العمل وضغوطه لم يكن له أي ارتباط ذي دلالة إحصائية بالأداء الوظيفي

وأظهرت النتائج ذاتها وجود ست علاقات ارتباطية ذات دلالة إحصائية بـين المتغيـرات   

وأظهرت النتيجة أن ، )٠.٤١ – ٠.٢٨(إذ تراوحت قيم الارتباط بين ، التنظيمية والأداء الوظيفي

العلاقة بين تكنولوجيا المعلومات والأداء الوظيفي تأتي في المرتبة الأولى بدرجة ارتباط بلغـت  

والعلاقة بين المناخ التنظيمي والأداء الوظيفي تأتي في المرتبة الثانية بدرجـة  ، )٠.٤١(قيمتها 

فز والأداء الوظيفي في المرتبـة الثالثـة   وتأتي العلاقة بين الحوا، )٠.٣٨(ارتباط بلغت قيمتها 
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ثم تأتي العلاقة بين القيادة والأداء الوظيفي فـي المرتبـة   ، )٠.٣٧(بدرجة ارتباط بلغت قيمتها 

وأخيراً تأتي العلاقة بـين طبيعـة الـدور والأداء    ، )٠.٣٣(الرابعة بدرجة ارتباط بلغت قيمتها 

وتشير هذه النتيجة أنه كلمـا زاد  ، )٠.٢٨(يمتها الوظيفي بالمرتبة الأخيرة بدرجة ارتباط بلغت ق

الاهتمام بالمتغيرات التنظيمية المدروسة ارتقى أداء العاملين في المكتبات الجامعية فـي دولـة   

فلا بد من أن تؤخذ المتغيرات المدروسة ومتغيرات أخرى بعين الاعتبار لـدى  ، وعليه. الكويت

  . تقييم أداء العاملين فيها

  

لنتيجة إلى أهمية دور تكنولوجيا المعلومات في تسهيل مهام العـاملين فـي   وتعزى هذه ا

والاتجاه نحو استخدام تكنولوجيا المعلومات لتقديم الخدمات ، المكتبات الجامعية في دولة الكويت

المكتبية والمعلوماتية للمستفيدين في ضوء توجه إدارات المكتبات إلى الحد من تقديم الخـدمات  

وكذلك اهتمام كثير من إدارات المكتبات في اقتناء أفضل الأنظمة المحوسـبة  ، قليديةالمكتبية الت

وأيضـاً الاعتمـاد علـى    ، والتصنيف، والفهرسة، والتزويد، لإدارة أنشطتها وعملياتها كالإعارة

إضافة إلى تغير أدوار العاملين في المكتبـات  ، سياسة إتاحة مصادر المعلومات بدلاً من اقتنائها

عية من أمين مكتبة يقدم خدمات تقليدية إلى أخصائي معلومـات يتعامـل مـع المصـادر     الجام

مما يحتم على العاملين ضرورة مواكبة هذه التطـورات التـي أحـدثتها    ، الإلكترونية والرقمية

كما تعزى هذه النتيجة أيضاً إلى أهمية دور المناخ . تكنولوجيا المعلومات في المكتبات الجامعية

مـع الأهـداف   ) مجتمع الدراسة(في تكامل أهداف المكتبات الجامعية في دولة الكويت التنظيمي 

من خلال دعم تطورهم الفردي وتقدمهم ، من حيث تعزيز سلوكهم الإيجابي، الشخصية للعاملين

والثقة المتبادلـة  ، وخلق جو من الألفة والود والإحترام، وتعزيز التنافس الشريف بينهم، المهني

وشـبكة اتصـالات   ، توافر العلاقات المتميزة بين العاملين في المكتبـات المبحوثـة  إن ، بينهم

مما ساعد في تحسين ، اجتماعية قوية بينهم أدى في الواقع إلى زيادة حبهم لعملهم وارتباطهم به

وقد يكون المناخ التنظيمي السائد في المكتبات الجامعية فـي دولـة   . أدائهم ورغبتهم في تجويده

حيث يشعر العاملون فيه بدرجة عالية من الاعتمادية والمشاركة المتبادلة ، ناخاً مفتوحاًالكويت م

وقد تعزى هذه النتيجة أيضاً إلـى الـنمط    .بحيث يلبي هذا المناخ الحاجات الاجتماعية للعاملين

كان  أياً مديرصفة عامة يتحلى بها الوهي ، القيادي المتبع في المكتبات الجامعية في دولة الكويت

والتشـجيع  ، إذ يسعى القائد عادة إلى خلق جو من الأرتياح العام، همستواه الإداري ومجال عمل

 تخفيف حدة الصراع والتـوتر بـين  والعمل على ، وتبسيط إجراءات العمل، على الأداء المتميز

جـاز  ومساعدة العـاملين فـي إن  ، وتوزيع الأدوار بين العاملين بعدالة، وتحديد المهام، العاملين

والسـماح للعـاملين   ، وتقبل النقد البناء، والأخذ باقتراحات العاملين، أعمالهم إذا دعت الضرورة

كلها عوامل ، وإشراك العاملين في اتخاذ القرارات، العمل بحرية مطلقة دون رقابه لصيقة عليهم
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قد تعـزى   كما، مما يزيد من حماسهم ودافعيتهم نحو الإنجاز، تؤدي إلى شعور العاملين بالرضا

المكتبات الجامعية بدولة  نتيجة الدراسة إلى أهمية الحوافز في التأثير الإيجابي على العاملين في

حيث تعتبر من العوامل الرئيسية المحركة لدوافع العاملين سواء كانت حوافز معنوية أو ، الكويت

زمة الحـوافز التـي   وقد يتأثر العاملون بح، والهدف منها حثهم على تحسين جودة عملهم، مادية

، وتعد الكـوادر الماليـة  ، تمنحها المكتبات الجامعية للعاملين أملاً في تحسين أدائهم نحو الأفضل

وتوافر ، ومكافآت الأعمال الممتازه التي تمنح للعاملين في المكتبات الجامعية، والعلاوات الدورية

وتختلف . ؤثر في أداء العاملينهذه كلها عوامل من شأنها أن ت، شروط السلامة والصحة المهنية

وتتفـق  ، من حيث عدم رضا العاملين عن القيادة والأداء )٢٠٠٣(هذه النتيجة مع دراسة الحداد 

لمناخ التنظيمي في الارتقاء بأدائهم من حيث شعور العاملين بأهمية ا )٢٠٠٥(مع دراسة أبوشيخة 

والأداء الوظيفي فكلاهمـا جـاء   من حيث المناخ التنظيمي  )٢٠٠٤(دراسة السكران و، الوظيفي

من حيث الأداء الوظيفي العـاملين جـاء بدرجـة     )٢٠٠٤(ودراسة المبيضين ، بدرجة مرتفعة

ودراسة يونس ، من حيث إيجابية المناخ التنظيمي بشكل عام )١٩٩٩(ودراسة همشري ، مرتفعة

)١٩٩٩ (Younis والمستفيدين عاملين من حيث تأثير ميكنة الخدمات الفنية والإدارية في تحفيز ال

  .على استخدام المكتبة بشكل إيجابي

  

  : النتائج المتعلقة بالإجابة عن السؤال الثالث: ثالثاً

تكنولوجيا (هل تختلف العلاقة بين مستوى الأداء الوظيفي والمتغيرات التنظيمية المختارة "

 )والحوافز، غوطهوعبء العمل وض، وطبيعة الدور، والمناخ التنظيمي، والقيادة، المعلومات

  "؟والخبرة، والتخصص، والمؤهل العلمي، ودائرة العمل، باختلاف الجنس

أنه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في العلاقة ) ١١ – ٧ الجداول(بينت نتائج الدراسة 

بين مستوى الأداء الوظيفي لدى العاملين في المكتبات الجامعية بدولة الكويت والمتغيرات 

، والتخصص، والمؤهل العلمي، ودائرة العمل، لمختارة جميعها باختلاف الجنسالتنظيمية ا

  . والخبرة

وقد تفسر هذه النتيجة في ضوء أن العاملين بالمكتبات الجامعية في دولة الكويت يعملون 

ودائرة ، ويواجهون الظروف نفسها في عملهم بغض النظر عن جنسهم، في بيئة عمل واحدة

وعليه؛ تتماثل استجاباتهم على أداتي الدراسة . وخبرتهم، وتخصصهم، علميةومؤهلاتهم ال، عملهم

  .وفقراتها

  

إذ إن متطلبات استخدام ، عدم تأثر متغير الجنس بفروق الأثرأيضاً في ضوء  كما قد تفسر

جميعهم  وإن العاملين، )ذكر أو أنثى(تكنولوجيا المعلومات لا يشترط فيها عامل الجنس 

كما أن متغير الجنس ليس له فرق في ، ز أعمالهم وتقديم الخدمات للمستفيدينيستخدمونها لإنجا
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إذ إن أغلب العاملين يتلقون التعليمات وينفذونها على أكمل وجه دون ، الأثر مع متغير القيادة

وقد تعزى أيضاً النتيجة إلى عدم وجود فروق في الأثر للمناخ التنظيمي ، مناقشة أو اعتراض

وأن أغلب ، وذلك لوجود نوع من الاستقلالية في العمل، وعبء العمل وضغوطه، وطبيعة الدور

وأن أدائهم يتفق مع متطلبات ، العاملين يسعون إلى إنجاز مهامهم الوظيفية بالدقة المطلوبة

وأن العاملين يقومون بتأدية أعمالهم ، وأن إنجاز هذه الأعمال لا يشترط عامل الجنس، وظيفتهم

بل تسند ، ا أنه لا توجد وظائف مخصصة للإناث ووظائف مخصصة للذكوركم، المكلفين بها

أما . وسد الشواغر في المكتبات الجامعية، المهام الوظيفية للعاملين حسب الاحتياجات الوظيفية

في ما يتعلق بالحوافز؛ فقد أظهرت النتيجة عدم وجود فروق في الأثر قد تعزى إلى عدم وجود 

بل إن العاملين جميعاً ، مالية تمنح للذكور دون الإناث، وافزأو ح، أو كوادر، مخصصات

  .متساوون في المخصصات والبدلات المالية

  

، قد تعزى النتيجة إلى عدم وجود فروق بين العاملين، أما في ما يتعلق بمتغير دائرة العمل

استخدام  إذ إن، أو في مجال خدمات المعلومات، سواء كانوا يعملون في مجال الخدمات الفنية

والحوافز كلها عوامل مشتركة بين دائرتي ، والمناخ التنظيمي، والقيادة، تكنولوجيا المعلومات

كما أن بعض العاملين في المكتبات الجامعية وخصوصاً ، الخدمات الفنية وخدمات المعلومات

على ) وخدمات المعلومات، الخدمات الفنية(المكتبات الجامعية الخاصة يعملون في الدائرتين 

إذ يبدأ الفرد العامل عمله بدائرة الخدمات الفنية وينتهي بدائرة خدمات ، فترات زمنية متساوية

كما أن بعض الأقسام الفنية في المكتبات الجامعية الحكومية ، المعلومات لسد النقص والشواغر

نها قسم م، تكون طبيعة العمل فيها تصنف على أنها خدمات فنية وخدمات معلومات في آن واحد

  .وقسم التزويد العربي والأجنبي، الدوريات

  

عدم وجود فروق في ، وأظهرت النتيجة الخاصة بمتغيري المؤهل التعليمي والتخصص

إذ يمكن أن تعزى النتيجة إلى وجود عدد كبير من العاملين في المكتبات الجامعية ، الأثر

يعملون بغير ، لمعلوماتالحكومية والخاصة من غير المتخصصين في مجال المكتبات وا

فيتم تعيين من يحمل درجة البكالوريوس بغض النظر عن التخصص وذلك لسد  ،تخصصاتهم

ولهذا؛ كثير من العاملين متخصصين في مجالات . النقص والشواغر في المكتبات الجامعية

ويعملون في  ،وإدارة الأعمال وغيرها، واللغة الإنجليزية، والإعلام، والجغرافيا، مختلفة كالتاريخ

، أو الترجمة، كمجال التدريس، المكتبات الجامعية بدلاً من وظائف أخرى في مجال اختصاصهم

  .أو الشؤون الإدارية والمالية
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فقد تعزى النتيجة إلى إهمال بعض مديري المكتبات ، أما في ما يتعلق بمتغير الخبرة

إذ يعمل بعض ، لى خبرتهم في العملوعدم تكليفهم بمهام وظيفية تستند إ، للعاملين ذوي الخبرة

أو ، كالإعارة، العاملين ذوي الخبرة والعاملين الجدد بالوظيفة نفسها التي لا تحتاج إلى خبره

كما أن بعض ، والقيام بعمليات تجهيز وتجليد المصادر الورقية التالفة، ترفيف الكتب والدوريات

أقسام أخرى بالمكتبة لا تتناسب مع طبيعة  مديري المكتبات يقوم بنقل العاملين ذوي الخبرة إلى

كما يمكن أن تعزى النتيجة إلى قلة المناصب القيادية ، وخبرتهم الواسعة في العمل، عملهم

إذ يعمل الفرد بالوظيفة ، وضعف فرص الترقية الوظيفية عاملان في عدم وجود فروق في الأثر

إذ لا يوجد ، لى مرحلة التقاعد عن العملوالمهام الوظيفية نفسها إلى فترات زمنية كبيرة تصل إ

كما قد تعزى النتيجة إلى جمود الهيكل التنظيمي لإدارات المكتبات ، تغير في نمط الوظائف

وذلك لعدم رغبة بعض مديري المكتبات الجامعية بتوسعة الهيكل التنظيمي وإضافة ، الجامعية

  .أقسام أو وحدات تنظيمية أخرى

  

لم تكن  حيث ،ة الحالية فإنها لم تتفق مع جميع الدراسات السابقةأما فيما يتعلق بالدراس

في الأثر بين المتغير المستقل والمتغير التابع على المتغيرات الديمغرافية، بينما  فروقهناك 

أظهرت نتائج أغلب الدراسات السابقة بوجود فروق في الأثر بين المتغيرات الديمغرافية وباقي 

  .اسات السابقةالمتغيرات في تلك الدر
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  :التوصيات

، خلص الباحث إلى مجموعة من التوصيات، في ضوء النتائج التي توصلت إليها الدراسة

  :هي على النحو الآتي

  

حث الإدارات العليا للعاملين في المكتبات الجامعية على تطوير مستوى أدائهم من  .١

وتمكينهم من ، لوجيا المعلوماتخلال إشراكهم في الدورات التدريبية التخصصية في تكنو

وفتح المجال لهم لاستكمال ، حضور المؤتمرات العلمية والندوات داخل دولة الكويت وخارجها

وتشجيعهم على إعداد الدراسات العلمية وأوراق العمل  ،)دكتوراه –ماجستير (دراستهم العليا 

العاملين ذوي الخبرة  يضاف إلى ذلك ضرورة الإفادة من، ونشرها في دوريات علمية محكمة

 .وتحويل معارفهم الضمنية إلى معارف صريحة وإتاحتها للعاملين الجدد، العالية في الميدان
 
تستند إلى معايير النزاهة والكفاءة عند اختيار مديري ، وموضوعية، وضع أسس علمية .٢

المتخصصين في وتعيين ، بعيداً عن الواسطة والمحسوبية، المكتبات الجامعية ورؤساء الأقسام

إذ إن تمتع المديرين بالتخصص والكفاءة العالية يمنحهم القدرة ، مجال علم المكتبات والمعلومات

ورفع كفاءة المرؤوسين وإنتاجيتهم ، مما يؤدي إلى تحسين بيئة العمل، على فهم أدوار العاملين

 .في المكتبات الجامعية الحكومية والخاصة في دولة الكويت
 

إشراك العاملين في المكتبات الجامعية الحكومية والخاصة في دولة الكويت  العمل على .٣

وذلك من خلال تكوين فرق العمل لمناقشة مشكلات العمل ، في عملية صنع القرار واتخاذه

، للمستفيدين المقدمة المعلوماتية إيجاد رؤية مشتركة فيما يتعلق بالخدماتوالعمل على ، وحلها

  .ومن ثم الارتقاء بمستوى أدائهم فيه، همهم لعملهممما يساعد في زيادة ف

  

؛ )والصيفي، والثاني، الأول: (استغلال فترة العطل بين الفصول الدراسية في الجامعات .٤

لعمل ورش تدريبية للعاملين داخل مراكز العمل للاستفادة من خبرات الآخرين وتطوير مهارات 

وتقييم إنجازاته بشكل ذاتي خلال تلك ، الوظيفيةومراجعة كل موظف لأعماله ومهامه ، العاملين

وتلافي السلبيات قدر ، والاستفادة من التغذية الراجعة عن عملية الأداء، الفتره لتعرف الأخطاء

 .المستطاع؛ مما يعزز من مستوى الأداء الوظيفي لدى العاملين
  

فنية والخدماتية الإدارية واللكافة العمليات  ومكتوب ومفصل دقيق إعداد وصف وظيفي .٥

وتشجيع ، كوسيلة لتجنب وقوع الأخطاء، ات الجامعية الحكومية والخاصة بدولة الكويتكتبالمفي 

مما يساعد في ، المناسبة في حال حدوثها أولاً بأول اتخاذ الإجراءات التصحيحيةالعاملين على 

  .الارتقاء بمستوى أدائهم في العمل
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ومنحهم الصلاحيات ، الوظيفية من غير رقابة متشددةتمكين العاملين من أداء مهامهم  .٦

وعدم التدخل في ، ومنحهم الدعم الكامل من قبل إدارة المكتبة، الكاملة لتنفيذ مهامهم الوظيفية

، وإعطائهم الحريه في اختيار نوع العمل والدائرة التي يرغب العمل فيها، اختصاصاتهم الوظيفية

  .أعمالهم؛ مما يرفع من مستوى أدائهم الوظيفيوإعطائهم مزيداً من الوقت لإنجاز 

  
عقد اللقاءات الدورية بين الإدارات العليا للمكتبات الجامعية الحكومية والخاصة في  .٧

وتعرف آراء ، المختلفة مشكلات العملوبين مختلف المستويات الإدارية لمناقشة ، دولة الكويت

، شعورهم بأهمية أدوارهم وطبيعة أعمالهم مما يعزز، ومقترحاتهم، وأفكارهم، العاملين فيها

والثقة المتبادلة بين ، والشفافية، والمصارحة، وبوجِود مناخ تنظيمي يتسم بوضوح الرؤية

  .الإدارات العليا والعاملين في المكتبات الجامعية الحكومية والخاصة في دولة الكويت

 
، ومات في جامعة الكويتضرورة تطوير المناهج الدراسية في علم المكتبات والمعل .٨

لتشمل مواد دراسية في فهرسة المصادر الإلكترونية ، والهيئة العامة للتعليم التطبيقي والتدريب

Metadata ،وDublin Core ،وData mining ،وإدارة ، وإدارة الموارد البشرية، وإدارة المعرفة

، ت التكنولوجية المتسارعةمما يساعد في خلق جيل قادر على مواكبة التطورا، الجودة الشاملة

وتأهيل كوادر بشرية لديها القدرة على إدارة المرحلة القادمة في المكتبات الجامعية الحكومية 

  .والخاصة في دولة الكويت

 
إجراء المزيد من البحوث والدراسات المستقبلية حول الأداء الوظيفي للعاملين في  .٩

ودراسات أخرى حول العلاقة ، ي دولة الكويتف، والجامعية بشكل خاص، المكتبات بشكل عام

وإدارة ، والانتماء التنظيمي، وموضوعات أخرى كالرضا الوظيفي، بين المتغيرات التنظيمية

وغيرها من المجالات التي تُؤثر في سلوك ، والثقافة التنظيمية، والإدارة الاستراتيجية، المعرفة

ء مزيد من البحوث والدراسات عن مستوى كما يمكن إجرا، العاملين في المكتبات الجامعية

الأولى من وجهة نظر : الأداء الوظيفي للعاملين في المكتبات الجامعية تقاس من خلال استبانتين

  .والثانية من وجهة نظر المشرفين، العاملين
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  المصادر والمراجع

  
  :المراجع العربية

  

رات المهنية للعاملين في المكتبات تنمية المها ،)٢٠٠٦( عبد الوهاب بن محمد، أبا الخيل -

  .جامعة الملك سعود: الرياض ،الجامعية بالمملكة العربية السعودية

  

ظيمي في شركة تقييم المناخ التنظيمي والولاء التن ،)٢٠٠٨يناير ( رياض أحمد، أبازيد -

  .٨٨ – ٦٧): ١(١٥، المجلة العربية للعلوم الإدارية الاتصالات الأردنية،

  

الدار : الاسكندرية ،التهيئة الوظيفية وآليات التميز الوظيفي ،)٢٠٠٩( محمد محمد ،إبراهيم -

  .الجامعية

  

 ،مدخل تحقيق الميزة التنافسية: إدارة الموارد البشرية ،)٢٠٠٣( مصطفى محمود، أبو بكر -

  .الدار الجامعية: الاسكندرية

  

التجارية الأردنية لأهمية إدراك العاملين في المصارف  ،)٢٠٠٦( نادر أحمد، أبو شيخه -

، الاقتصاد والإدارة/مجلة جامعة الملك عبد العزيز  ئف وأهداف إدارة الموارد البشرية،وظا

١٥٧ -١١٧). ٢(٢٠.  

  

: المناخ التنظيمي وعلاقته بالمتغيرات الشخصية والوظيفية ،)٢٠٠٥( نادر أحمد، أبوشيخه -

/ مجلة جامعة الملك عبد العزيز الأردنيين، القطاعين العام والخاصدراسة ميدانية مقارنة بين 

  .٣٧ – ٣): ٢(١٩، الاقتصاد والإدارة

  

  .دار صفاء: عمان ،إدارة الموارد البشرية ،)٢٠٠٠( نادر أحمد، أبوشيخه -

  

 عين مكتبة: القاهرة .،والتطبيق النظرية بين الإدارة ،)١٩٨٩( كمال حمدي، الخير أبو -

  .شمس

  

دار : عمان ،كيف ترفع من إنتاجية موظفيك وتزيد الربحية ،)٢٠٠٣( عبد العزيز، أبو نبعة -

  .الوراق

  

المجموعة : القاهرة ،القيادة المتميزة الجديدة: قادة المستقبل ،)٢٠٠٩( مدحت، أبو النصر -

  .العربية للتدريب والنشر
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 ة في المكتبات الجامعية السعودية،القوى البشري ،)٢٠٠٧، يناير( محمد أحمد، باصقر -

  .١٤٣-١٢٦): ١(١٣، مجلة مكتبة الملك فهد الوطنية

  

دراسة مقارنة بين الفكر الإداري : مشكلات السلوك التنظيمي ،)٢٠٠٥( يوسف عبد، بحر -

  .السودان، الخرطوم، جامعة النيلين، رسالة دكتوراه غير منشورة. الحديث والفكر الإسلامي

  

  .شمس عين مكتبة: القاهرة ،الحديثة المكتبات وتنظيم إدارة ،)١٩٩٨( حجاج حسن، بدر -

  

  .دار وائل: عمان ،إدارة الموارد البشرية وإدارة الأفراد ،)٢٠٠٤( نائف سعاد، برنوطي -

  

ضغوط العمل وأثرها على أداء الموظفين في شركات  ،)٢٠٠٩(، عبد القادر سعيد، بنات -

الجامعة ، شورةرسالة ماجستير غير من. الإتصالات الفلسطينية في منطقة قطاع غزة

  .فلسطين، غزة، الإسلامية

  

الاتجاهات الحديثة في برامج تعليم علوم  ،)٢٠٠٨سبتمبر (  حنان الصادق، بيزان -

): ٣(، دراسات المعلومات نحو رؤية استراتيجية للتحديث،: يفالمعلومات والمكتبات والأرش

١٥٩ – ١٢٩.  

  

مركز الخبرات المهنية : القاهرة ،وفعلاً الشخصية القيادية فكراً ،)٢٠٠٤( عبدالرحمن، توفيق -

  .للإدارة

  

 .كويت، الالكويت ،الكتاب السنوي ،)٢٠١٠( كويت،جامعة ال -
  
  

والالتزام ، العلاقة بين الأسلوب القيادي )٢٠٠٧( رندة سلامه، إيمان صبحي واليافي، جودة -

شركات القطاع  وبعض المتغيرات الديمغرافية في إحدى، وصراع الدور وغموضه، التنظيمي

 ٤١٥): ٣(١٤، المجلة العربية للعلوم الإدارية دراسة ميدانية،: ورية مصر العربيةالعام في جمه

– ٤٤٣.  

  

دراسة تطبيقية للجودة : خدمات المكتبات الجامعية السعودية ،)٢٠٠٣( فيصل عبداالله، الحداد -

 .مكتبة الملك فهد الوطنية: الرياض ،الشاملة
  

  .الدار الجامعية: الأسكندرية ،إدارة الموارد البشرية ،)٢٠٠٠ ( راوية، حسن -
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  .دار الحامد: عمان ،سلوك الأفراد في المنظمات: السلوك التنظيمي ،)٢٠٠٤( حسين، حريم -

: الرياض ،السعودية العربية المملكة في الإداري التنظيم ،)١٩٩٣( يوسف هاني، خاشقجي -

  .مطابع الفرزدق

 
: العوامل المؤثرة في فاعلية الأداء الوظيفي للقيادات الأمنية. )٢٠٠٤( محمد، الربيق -

دراسة تطبيقية على الضباط الداخليين في قيادة أمن المنشآت والقوة الخاصة لأمن 

المملكة ، الرياض، جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية، رسالة ماجستير غير منشورة ،الطرق

  .العربية السعودية

  

دار : الاسكندرية ،السلوك التنظيمي في الإدارة التربوية ،)٢٠٠٥( محمد حسن، رسمي -

  .الوفاء

  

  .دار الراية: عمان ،تنمية مهارات الاتصال ولقيادة الإدارية ،)٢٠١٠( هاشم حمدي، رضا -

  

 ، ترجمة علا أحمد،القيادة المتميزة صياغة استراتيجيات للتغيير ،)٢٠٠٥( بيتر ج، ريد -

  .العربية مجموعة النيل: القاهرة

  

أثر الالتزام بالقيم الثقافية والتنظيمية على مستوى الأداء  ،)٢٠٠٨( خالد يوسف محمد، الزعبي -

/ مجلة جامعة الملك عبد العزيز ن في القطاع العام بمحافظة الكرك،الوظيفي لدى العاملي

  .٥٩ – ٣): ١(٢٢، الاقتصاد والإدارة

  

دراسة : مناخ التنظيمي وعلاقته بالأداء الوظيفيال ،)٢٠٠٤( ناصر محمد إبراهيم، السكران -

، رسالة ماجستير غير منشوره ،مسحية على ضباط قطاع قوات الأمن الخاصة بمدينة الرياض

  .السعودية، الرياض، جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية

  

  .دار غريب: القاهرة ،إدارة الموارد البشرية الاستراتيجية ،)٢٠٠١( علي، السلمي -

 
دار : عمان ،إدارة الأفراد: إدارة الموارد البشرية ،)٢٠٠٥( مصطفى نجيب، شاويش -

  .الشروق

  

 ،السعودية العربية المملكة في التنمية إدارة ،)١٩٩٤( االله عبد الرحمن عبد، الشقاوي -

  .العزيز عبد الملك جامعة :الرياض
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جمركية وعلاقته بالإبداع المناخ التنظيمي في المنافذ ال ،)٢٠٠١( فهيد عائض، الشمري -

، الرياض، جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية، رسالة ماجستير غير منشورة ،الإداري

  .المملكة العربية السعودية

  

 بشرى بدير المرسي، عبد الرحمن أحمد وغنام، أحمد عبد الرحمن وهيجان، الشميمري -

  .مكتبة العبيكان: الرياض ،لحديثةالأساسيات والاتجاهات ا: مبادئ إدارة الأعمال ،)٢٠٠٤(

  

القيم البيروقراطية لدى الموظفين الإداريين  ،)٢٠٠٩( محمد، خالد والقضاة، الصرايره -

 وجهة نظر القيادات الإدارية فيها،العاملين في جامعة مؤتة وعلاقتها بأدائهم الوظيفي من 

  .٢٤٧ – ٢٣٣): ٣(٥، المجلة الأردنية في العلوم التربوية

  

المناخ التنظيمي وأثره على أداء العاملين في الأجهزة  ،)٢٠٠٢( فهد عثمان، صغيرال -

، رسالة ماجستير غير منشورة ،دراسة مسحية على ضباط شرطة مدينة الرياض: الأمنية

  .المملكة العربية السعودية، الرياض، جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية

  

دراسة : ي وتأثيره على الأداء الوظيفي للعاملينالمناخ التنظيم ،)٢٠٠٩( صليحة، شامي -

رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة أمحمد بوقرة  ،حالة جامعة أمحمد بوقرة بومرداس

  .بومرداس، الجزائر

  

  .مؤسسة حورس للنشر: الاسكندرية ،الضغط والقلق الإداري ،)٢٠٠٨ ( محمد، الصيرفي -

  

  .دار الفكر الجامعي: الاسكندرية ،ية الإبداعيةالقيادة الإدار ،)٢٠٠٦( محمد، الصيرفي -

  
تنمية المهارات الإدارية والقيادية وأثرها في تفعيل  ،)٢٠٠٣( قاسم محمد صالح، ضرار -

  .مطابع سمحة: الرياض ،القطاع الخاص

  

: السلوك التنظيمي ،)٢٠٠٠( مطلق عوض االله، عبد االله عبد الغني والسواط، الطجم -

  .دار التوابع: جدة ،والتطبيقات المفاهيم والنظريات

  

 ،الإدارة والأعمال ،)٢٠١١( طاهر محسن منصور، صالح مهدي محسن والغالبي، العامري -

  .دار وائل: عمان ،٣.ط

حقيبة تدريبية لتنمية الابداع : القيادة الابتكارية والأداء المتميز ،)٢٠٠٤( سهيلة، عباس -

  .دار وائل: عمان ،الإداري

  

  .دار البشير: طنطا ،إدارة ضغوط العمل والحياة ،)٢٠٠٠( محمد أحمد، عبد الجواد -
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الرضا الوظيفي للمكتبيين العاملين  ،)٢٠٠٧مارس ( تريسا، ياسر يوسف ولشر، عبد المعطي -

 – ٨٨: ١٦٠، التربية تعليم التطبيقي والتدريب بالكويت،بمكتبات كليات ومعاهد الهيئة العامة لل

٩٩.  

  

دار : القاهرة ،اتجاهات حديثة في المكتبات والمعلومات ،)٢٠٠٢( مد فتحيمح، عبد الهادي -

  .غريب

  
مهنة المكتبات في المملكة العربية  ،)٢٠٠٨( حميدة، جبريل حسن والصبحي، العريشي -

  .٤٦ –٧: )٣٧(٩، ٣٠٠٠العربية  المسميات،التوصيف و، التصنيف: السعودية

  

  .دار الشروق: بغداد ،جماعةسلوك الفرد وال ،)٢٠٠٣( ماجدة، العطيه -

  

 في الفردية و التنظيمية المتغيرات أثر اختبار ،)٢٠٠٨شباط  ( عمر وصفي و آخرون، عقيلي -

  .حلب جامعة بحوث مجلة السورية، الجامعات في ميدانية دراسة: العمل ضغط تشكيل

  

  .دار صفاء: عمان ،تكنولوجيا في علم المكتبات ،)٢٠٠٦( رأفت نبيل، علوه -

  

  .دار صفاء: عمان ،إدارة المكتبات الأسس والعمليات ،)٢٠٠٩( ربحي مصطفى، عليان -

  

مدى توافر الكفايات المهنية اللازمة في  ،)٢٠٠٨مايو ( حمد بن إبراهيم، لعمرانا -

 .٨٨ – ٤٧): ٢(، دراسات المعلومات التعلم،اختصاصيات مراكز مصادر 

  
بناء نموذج سببي لدراسة تأثير كل من الولاء  ،)٢٠٠٤يناير ( عبيد بن عبد االله، لعمريا -

مجلة  داء الوظيفي والفعالية التنظيمية،التنظيمي والرضا الوظيفي وضغوط العمل على الأ

  .١٦٩ – ١١٥ ):١(١٦ ،والاجتماعية والإنسانية ةجامعة أم القرى للعلوم التربوي

  

دار : عمان ،)٣.ط(، الأعمالالسلوك التنظيمي في منظمات  ،)٢٠٠٥( محمود سليمان، العميان -

  .وائل

  

إدارة رأس المال الفكري في منظمات  ،)٢٠٠٩( أحمد علي، سعد علي وصالح، العنزي -

  .دار اليازوري: عمان ،الأعمال

  

  .مكتبة الفلاح: الكويت ،إدارة جودة الخدمات العامة ،)٢٠٠٥( عوض خلف، العنزي -

  

دراسات  ت العامه بين الإقليمية والعولمة،المؤسسا الإداري في الأداء ،)٢٠٠٤( نائل، العواملة -

  . ٨١ – ٦٦ ):٣(٣١، العلوم الإنسانية
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دراسة : المناخ التنظيمي وأثره على الرضا الوظيفي ،)١٩٩٦( غزيل سعد، العيسى -

تطبيقية على عينة من الموظفات الإداريات العاملات في الأجهزة الحكومية في مدينة 

المملكة العربية ، الرياض، جامعة الملك سعود، غير منشورةرسالة ماجستير  ،الرياض

  .السعودية

  

دراسة السلوك الإنساني الفردي : السلوك التنظيمي ،)٢٠٠٩( محمد قاسم، القريوتي -

  .دار وائل: عمان ،)٥.ط( ،والجماعي في منظمات الأعمال

  

 ،نظم المعلومات الإداريـة  ،)٢٠٠٩( علاء الدين عبد القادر، عامر ابراهيم والجنابي، قندلجي -

  .دار الميسرة: عمان

  

: عمان ،المكتبات) أتمتة(حوسبة  ،)٢٠٠٤( إيمان فاضل، عامر إبراهيم والسامرائي، قنديلجي -

  .دار المسيرة

  

  .دار وائل: عمان ،التنظيم وإجراءات العمل ،)٢٠٠٧( موسى، اللوزي -

  

  .الدار الجامعية: ندريةالاسك ،إدارة الموارد البشرية ،)٢٠٠٧( أحمد، ماهر -

  

إدارة المكتبات الجامعية الحكومية في الأردن  ،)٢٠٠٤( عبد الوهاب أحمد، المبيضين -

، جامعة النيلين، أطروحة دكتوراه غير منشورة ،دراسة ميدانية تحليلية: وعلاقتها بالأداء

  .السودان، الخرطوم

  

وامل المؤثرة في تطوير أداء موظفي الع ،)٢٠٠٥( مروان سعيد، لينة حسام وجلعود، المحتسب -

مجلة  فلسطين وعلاقتها بالرضا الوظيفي، –دراسة تطبيقية ميدانية على محافظة الخليل : البنوك

  .١١٢ – ٨٥). ٢(١٩، الاقتصاد والإدارة/ جامعة الملك عبد العزيز

  

: علوماتي المتأثير البيئة الرقمية على إعداد أخصائي ،)٢٠٠٦( محمد إبراهيم حسن، محمد -

  .١٠٤ – ٨٧): ١(٩، ٣٠٠٠العربية  التحديات والتطلعات،

  

 ٢٩٨ :)٧(٢٤ ،دراسات مجلة ،نتاجبالإ الأجر وربط الحوافز نظم ،)١٩٩٧( عساف، محمود -

– ٣٢١.  

 ،مهارات مواجهة الضغوط في الأسرة في العمل في المجتمع، )٢٠٠١( إعتدال، معروف -

  .مكتبة الشقري: الرياض
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جامعية في تطوير التعليم خدمات الإنترنت ودور المكتبة ال ،)٢٠٠٨يوليو ( ةجميل، معمر -

  .١٤١ – ١١٨): ٣٢(٨، ٣٠٠٠العربية  الجامعي،

  

 ، أخصائي المكتبات وإدارة المعرفة،)٢٠٠٨أبريل ( محمد زهير، عبد المجيد وبقلة، مهنا -

  .٣٣ -٨): ٣١(٨، ٣٠٠٠العربية 

  

نماط القيادية السائدة في المكتبات الجامعية الحكومية في الأ، )٢٠١٠أيار (موقدة، مها ماهر  -

، رسالة ماجستير غير منشورة، الأردن وعلاقتها بالعدالة التنظيمية من وجهة نظر العاملين

  .الجامعة الأردنية، عمان، الأردن

  

قياس أثر المتغيرات التنظيمية والسلوكية على كفاءة أداء  ،)٢٠٠٣( محمود أحمد، النجار -

رسالة  ،دراسة تطبيقية على مستشفى الجامعة الأردنية: لمستشفيات التعليمية في الأردنا

  .الأردن، المفرق، جامعة آل البيت، ماجستير غير منشوره

  

توجهات الإدارة العلمية للمكتبات ومرافق المعلومات  ،)٢٠٠٨( محمد محمد، الهادي -

  .انيةالدار المصرية اللبن: القاهرة ،وتحديات المستقبل

  

توجهات توظيف تكنولوجيا المعلومات والاتصالات المتقدمة  ،)٢٠٠٤( محمد محمد، الهادي -

  .المكتبة الأكاديمية: القاهرة ،في مرافق المعلومات والمكتبات

  

  .دار صفاء: عمان ،مدخل إلى علم المكتبات والمعلومات ،)٢٠٠٨( عمر أحمد، همشري -

  

مؤسسة : عمان ،رة الحديثة للمكتبات ومراكز المعلوماتالإدا ،)٢٠٠١( عمر أحمد، همشري -

  .الرؤى العصرية

  

لأردن المناخ التنظيمي في مكتبات الجامعات الأهلية في ا ،)١٩٩٩( عمر أحمد، همشري -

  ٢٠١ - ١٨٧): ١(٢٦، مجلة دراسات العلوم التربوية من وجهة نظر العاملين فيها،

  

 ،هيئة بين الواقـع والطمـوح والانجـاز   ال ،)٢٠٠٩( ريب،الهيئة العامة للتعليم التطبيقي والتد -

  .كويت، الالكويت
  
  .دار الراية: عمان ،الإدارة الحديثة للموارد البشرية ،)٢٠٠٩( بشار يزيد، الوليد -
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  )١( رقمالملحق 

  الاستبانة

  

  
  

  بحث ميداني لدراسة ةستبانا
  

  

دولة في مستوى الأداء الوظيفي للعاملين في المكتبات الجامعية "

  ".الكويت وعلاقته ببعض المتغيرات التنظيمية المختارة
  

 Bعلم المكتبات والمعلوماتفي الماجستير مشروع بحث لنيل درجة  آجزء من.  
  

  

Bداد الـبـاحــثإعــ  

 Bسيد علي محمد سيد علي حمزة  
  

 Bباشراف  
  ورــتـدآـالالأسـتــاذ 

  عـمـر أحـمـد هــمـشــري
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  المحترمة/ المحترم    الزميلة/ الزميل 
  

  تحية طيبة وبعد
  
  

ات      " بإعداد دراسة ميدانية بعنوان  يقوم الطالب املين في المكتب وظيفي للع مستوى الأداء ال
تكمالاً   . "دولة الكويت وعلاقته ببعض المتغيرات التنظيمية المختارة في الجامعية  ك اس وذل

ات        م المكتب ي عل تير ف ة الماجس ى درج ول عل ات الحص ة    لمتطلب ن الجامع ات م والمعلوم
ة    ، الأردنية ات الجامعي في  وتهدف الدراسة معرفة مستوى الأداء الوظيفي للعاملين في المكتب

ارة  دولة الكويت الحكومية وال ة المخت ه  ، خاصة وعلاقتة ببعض المتغيرات التنظيمي اءً علي  وبن
  :الآتيةتم تصميم استبانه تقيس المتغيرات 

  
  .الأداء الوظيفي. ١

  

  .عض المتغيرات التنظيمية المختارةب. ٢
  

ة وموضوعية   عن آل فقرة من فقرات الاستبانه يأمل الباحث منكم الإجابة ك بوضع   ، بدق وذل
م       أمام آل) (علامة  ر عن رأيك دير التي تعب داً أن ، فقرة وتحت درجة التق ن    مؤآ ابتكم ل إج

  .تستخدم إلا لأغراض البحث العلمي فقط
  

  شاآر لكم حسن تعاونكم
  
  

                              
                  

  

  
  

 
 

  
  

 
 

 طــــــالـــــــبالـ
  سيد علي محمد سيد علي حمزه

  علم المكتبات والمعلوماتقسم 
  ة الأردنيةالجامع
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 :غرافيةالمتغيرات الديم: الجزء الأول
  
  
  .أنثى   .ذكر   :الجنس) ١(
  
  .دائرة خدمات المعلومات   .دائرة الخدمات الفنية   :دائرة العمل) ٢(
  ............................أذكرها من فضلك، دائرة أخرى   
  
  .تخصص آخر   .وماتعلم المكتبات والمعل   :التخصص العلمي) ٣(
  

  .بكالوريوس   .دبلوم فأقل   :المؤهل العلمي) ٤(
  .دكتوراه   .أو ماجستير دبلوم عالٍ   
    
  .سنوات ١٠ – ٦   .سنوات فأقل ٥   :الخبرة) ٥(
  .سنة فاكثر ١٦   .سنة ١٥-١١   
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  :الأداء الوظيفي: الجزء الثاني
  

  
  
  الفقره

  دائل الإجابةب
بدرجة 
  عالية جداَ

بدرجة 
  عالية

بدرجة 
  متوسطة

بدرجة 
  ضعيفة

بدرجة 
  ضعيفة جداً

)١(  )٢(  )٣(  )٤(  )٥(  

  :الأداء الوظيفي
أنفذ تعليمات رؤسائي في العمل على أتم  ١

  .وجه
          

            .متطلبات وظيفتيويتفق أدائي لعملي  ٢
يهتم مسـؤولي المباشـر باقتراحـاتي     ٣

  .ر العمللتطوي
          

أتجنب مواجهة الصعوبات في أداء مهام  ٤
  .عملي

          

استشير الآخرين عندما أجـد مشـكلة    ٥
  . يصعب حلها

          

            .أهتم بتطوير مهاراتي الخاصه بعملي  ٦
٧ 
 

تحرص إدارة المكتبة على إشراكي في 
  .التغيير المطلوب في العمل

          

لراجعـة  تهتم إدارة المكتبة بالتغذيـة ا  ٨
  .لأدائي في العمل

          

            .أنجز مهامي الوظيفية بالدقة المطلوبة ٩
            .يمتاز أدائي في العمل بالإتقان  ١٠
أطلب أعمالاً إضافية علاوة على العمل  ١١

  .المطلوب مني
          

أحرص على المشاركة فـي الـدورات    ١٢
  .التدريبية بغرض تحسين أدائي لعملي

          

وأنفذ ما ، التخطيط لعملي أحرص على ١٣
  .خططت له

          

أشعر أحياناً بعدم الاطمئنان حول قدرتي  ١٤
  .على إنجاز مهام عملي

          

            .أهتم بأداء العمل بكفاءة ١٥
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  



-٨٧- 
 

  :المتغيرات التنظيمية المختاره: الجزء الثالث
  

  
  
  ةالفقر

  بدائل الإجابة
لا أوافق   لا أوافق  محايد  أوافق  أوافق بشدة

  طلاقاًإ
)١(  )٢(  )٣(  )٤(  )٥(  

  :تكنولوجيا المعلومات
م المعلومات المستخدمة فـي  تناسب نظ ١٦

المكتبة المهام المطلوب إنجازهـا مـن   
  .العاملين

          

توفر نظم المعلومات المسـتخدمة فـي     ١٧
المكتبة بيانات دقيقة تساعد العاملين في 

  .إنجاز مهامهم الوظيفية

          

شمولية نظـم المعلومـات فـي    تسهل   ١٨
المكتبة إجراءات إنجاز العاملين لمهامهم 

  .ةالوظيفي

          

توافر البريد الالكتروني العـاملين  يمكن  ١٩
من إنجاز مهامهم الوظيفية على نحـو  

  .أسرع

          

يرتكز إنجاز الأعمال في المكتبة بالشكل  ٢٠
المطلوب على قـدرة العـاملين علـى    

  .استخدام التكنولوجيا الحديثة

          

تستخدم المكتبة وسائل اتصال إلكترونية  ٢١
بمـا يـنعكس   ، لعاملينمناسبة لقدرات ا

  .على مستوى أدائهم الوظيفي

          

يسهل النظام الحالي المحوسب المستخدم  ٢٢
في المكتبة من تدفق المعلومات وتبادلها 

  .لإنجاز الأعمال

          

يمتاز النظام المحوسب المستخدم فـي   ٢٣
المكتبة بالكفاءة العالية في التعامل مـع  
 ـ   ا البيانات والمعلومـات التـي يحتاجه

  .العاملون لإنجاز مهامهم

          

  :قيادةال
يقوم مدير المكتبة بتفقد أقسام المكتبـة   ٢٤

  .لتعرف إنجازات العاملين
          

يأخذ مدير المكتبة بمقترحات العـاملين    ٢٥
  .في تحسين العمل

          

 على وجـود مسؤولي المباشر  نييحاسب ٢٦
  .الأخطاء في العمل

          

ر أساليب العقاب يستخدم مسؤولي المباش ٢٧
  .أكثر من أساليب الثواب
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  الفقره

  بدائل الإجابة
لا أوافق   لا أوافق  محايد  أوافق  أوافق بشدة

  أطلاقاً
)١(  )٢(  )٣(  )٤(  )٥(  

يحث مسؤولي المباشر علـى التفاعـل    ٢٨
  ابي بين العاملينالاجتماعي الإيج

          

يشركني مسؤولي المباشر فـي اتخـاذ    ٢٩
  .القرارات

          

يقوم مسؤولي المباشر باشراك العاملين  ٣٠
في اختيـار أسـاليب العمـل    جميعهم 

المناسبة للأرتقاء بمسـتويات الإنجـاز   
  .الوظيفي

          

يقوم مسؤولي المباشر بتفويض جـزء   ٣١
من صـلاحياتة لـي لإنجـاز المهـام     

  .لوظيفيةا

          

يستخدم مدير المكتبة الأسلوب المركزي  ٣٢
  .في العمل

          

يعطي مسؤولي المباشر الحرية الكاملة  ٣٣
للعاملين لتحديد متطلبات التغيير لإنجاز 

  .المهام الوظيفية

          

يتجنب مدير المكتبة المواجهة ويتـرك    ٣٤
  .الأمور تجري كما هي

          

مرؤوسين ينفـذون  يترك مدير المكتبة ال ٣٥
  .أعمالهم دون رقابة

          

هتماماً ضعيفاً بنتائج ايبدي مدير المكتبة  ٣٦
  .الأعمال

          

  :المناخ التنظيمي
تعمل المكتبة على تـوفير احتياجـات    ٣٧

  .العاملين بشكل مستمر
          

تهتم إدارة المكتبـة بإيجـاد التنسـيق     ٣٨
والتعاون بين الوحدات الإدارية المكونة 

  .كافة اله

          

يعمل العاملون في المكتبة بروح الفريق  ٣٩
الواحد بما ينعكس إيجاباً على أدائي في 

  .العمل

          

يسود الاحترام المتبـادل بينـي وبـين     ٤٠
زملائي في العمل بما يـنعكس إيجابـاً   

  .على أدائي في العمل

          

تنعكس الثقة المتبادلة بيني وبين زملائي  ٤١
 .بياً على الأعمال المنجزةفي العمل ايجا

          

إدارة المكتبة تطـوير مهـارات    تراعي ٤٢
مـن   باعتباره جـزءاً مهمـا  العاملين 

  .التحسين في العمل
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  ةالفقر

  بدائل الإجابة
لا أوافق   لا أوافق  محايد  أوافق  أوافق بشدة

  أطلاقاً
)١(  )٢(  )٣(  )٤(  )٥(  

العمـل  تمتاز علاقاتي بزملائـي فـي    ٤٣
بالإيجابية بما ينعكس على أدائـي فـي   

  .العمل

          

يؤدي الإشـراف المباشـر والمتابعـه     ٤٤
المستمرة من قبل مسؤولي المباشر إلى 

  .تحسين مستوى أدائي الوظيفي

          

أعمل على مساعدة زملائي في العمـل   ٤٥
أداء  أثناء عند تعرضهم للصعوبات في

  .مهامهم الوظيفية

          

دارة المكتبة على تهيئة الأجـواء  تعمل إ ٤٦
الصحية في العمـل لضـمان إنجـاز    

  .العاملين لمهامهم الوظيفية بسهولة

          

يسود التنافس الشريف بين الزملاء في  ٤٧
  .العمل في إنجاز أعمالهم

          

  :طبيعة الدور
يتناسب مستوى تأهيلي الـوظيفي مـع    ٤٨

  .بي المنوطةالمهام 
          

وظيفة التي أشـغلها مـع   يتلاءم نوع ال ٤٩
  .قدراتي الذاتية

          

عدة أو مهـام مرتبطـة   بواجبات أقوم   ٥٠
  .نفسه الوقتبببعضها بعضاً 

          

           .طبيعة تخصصيوأقوم بأعمال تتفق  ٥١
مهام دون تـوافر الإمكانـات إليتسند  ٥٢

 .والموارد اللازمة لتحقيقها
          

عمـتتلاءم طبيعة وظيفتي ومتطلباتها ٥٣
المستقبل الوظيفي الـذي أطمـح إلـى    

  .تحقيقة

          

أعمل في ضوء سياسـات متضـاربة  ٥٤
  .وغير متوافقة

          

مهـام مقرونـة بصـلاحيات إليتسند  ٥٥
 .تمكنني من تنفيذها بالصورة المطلوبة

          

عمال أشـعر بأنهـاأيطلب مني إنجاز ٥٦
  .مهمة

          

تمنحني طبيعة عملي الأهمية اللازمـة ٥٧
 .بين زملائي في العمل

          

أشعر بأن الدور الذي أقـوم بـه فـي ٥٨
  .المكتبة واضحاً
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  ةالفقر

  بدائل الإجابة
لا أوافق   لا أوافق  محايد  أوافق  أوافق بشدة

  أطلاقاً
)١(  )٢(  )٣(  )٤(  )٥(  

  :عبء العمل وضغوطه
           .ليإأتوتر لكثرة المهام الموكلة ٥٩
وبة وتعقد المهام الوظيفيـةأشعر بصع ٦٠

  .ليإالموكلة 
          

يتم توزيع المهام بيني وبـين زملائـي ٦١
  .بالعمل بعدالة

          

ليس هناك تقدير كاف لمهنة المكتبـات  ٦٢
من المستفيدين من المكتبة مما يشعرني 

  .بالإحباط

          

تنعكس زيادة الأعباء والمهام الوظيفيـة ٦٣
 .توى أدائيالموكلة إلي سلباً على مس

          

يتعذر علي أحياناً أن أخذ قسـطاً مـن ٦٤
 .الراحة في العمل

          

           .أشعر بالإرهاق في نهاية يوم العمل ٦٥
ساعات العمل اليومي لإنجـازلا تكفي  ٦٦

  .العمل المطلوب
          

أتوتر من الإزدواجية في معاييرالعمـل ٦٧
  .لدى رؤسائي

          

  :الحوافز
لمكافآت التشجيعية في المكتبة يتم منح ا ٦٨

  .للعاملين المتميزين في أدائهم الوظيفي
          

المكافآت الممنوحة في المكتبة أقـل   تعد ٦٩
مما تقدم المكتبات الأخـرى للوظـائف   

  .المماثلة

          

تستند الحوافز الممنوحة فـي المكتبـة    ٧٠
بالأساس على الكفايـة وجـودة الأداء   

  .الوظيفي

          

مكافآت التي أحصل عليها عادلـة  ال تعد ٧١
بالمقارنة مع ما يحصل عليه زملائـي  

  .في العمل

          

أداء عملي بشكل  فيتساعدني الحوافز  ٧٢
  .جيد

          

ــ ٧٣ ــي تحس ــزات وظيفت ــة (ن مي المادي
  .من مستوى أدائي الوظيفي) والمعنوية

          

يحفزني دعم رؤسائي المعنـوي علـى ٧٤
 .تحسين مستوى أدائي الوظيفي

          

ة ٧٥ ة في حال ات اللازم ة التأمين توفر المكتب
 .تعرضي لحوادث العمل
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  )٢(الملحق رقم 

  

  قائمة بأسماء لجنة المحكّمين

  

  الجامعة التي يعمل بها  الإسم الرقم  

  الجامعة الأردنية  ستاذ الدكتورعبد الرازق مصطفى يونسالأ  ١

  ردنيةمعة الأجاال  الدكتور ربحي مصطفى عليان الأستاذ  ٢

  الجامعة الأردنية  الدكتور أنمار الكيلاني الأستاذ  ٣

  الجامعة الأردنية  الدكتور سلامة طناش الأستاذ  ٤

  الجامعة الأردنية  الدكتور موسى اللوزي الأستاذ  ٥

  جامعة الشرق الأوسط  الدكتور محمد عبد العال النعيمي الأستاذ  ٦

  جامعة الكويت  يالدكتور محمد قاسم القريوت الأستاذ  ٧

  دولة الكويت – الهيئة العامة للتعليم التطبيقي والتدريب  الدكتور ياسر يوسف عبد المعطي الأستاذ  ٨

  دولة الكويت – الهيئة العامة للتعليم التطبيقي والتدريب  الدكتور عصام منصور   ٩

  جامعة الكويت  الدكتور سمير حمادة  ١٠
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The Main objective of the study is to determine the level of job performance of 

university library employees in Kuwait, and its relation with some selected 

organizational variables, namely: information technology, leadership, organizational 

climate, nature of the role, workload and pressure, and motivations. The study 

population consisted of all (١٧٠) employees in government and private university 

libraries in Kuwait for the academic year ٢٠١١ - ٢٠١٠, of whom, (١٥٥) or (٩١.٢ % ) 

responded. 
 

       Data collected by a questionnaire with (٧٥) items on job performance, information 

technology, leadership, organizational climate, nature of the role, workload and 

pressure, and motivations. 
 
Results revealed that respondents level of job performance was highly rated, and 

there was a signficant statistical correlation at the level of (α ≥ ٠.٠٥) between 

respondents job performance and some selected organizational variables. Results, also, 

revealed no statistical signficant differences at the level of (α ≥ ٠.٠٥) between 

respondents job performance and all of the selected organizational variables attributed 

to gender, department, academic qualification, specialization, and experience. 
 

The Study recommend to give public and private university library employees in 

Kuwait the opportunity to participate in the decision making process, meeting their 

needs, and solving their various problem. In addition, the need for specific, written, and 

detailed job descriptions for all operational, technical, and administrative services 

within such libraries is needed to enable employees to take immediate right actions in 

order to increase their job performance.     


